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1. Uvod

Hlavnim cilem této bakaké prace je posoudit, jaky vyznam ma pracovni yvaoé
v ramci fizeni lidskych zdrdj a poté zhodnotit s¢asny motivani systém v konkrétnim
podniku a navrhnout zdokonaleni tohoto systémuykpevede k vy3Si prospetipodniku.
Vybrala jsem si toto témare@devSim proto, Ze podleéne jednim z nejllezitéjSich aspekt
pii efektivnim tizeni podniku prav motivace lidskych zdrdj k pracovni¢innosti, ktera
napomaha k neustalému zvySovani stability, efektiai jinych fistovych faktoé vyvoje

firmy.

Motivacic¢lovéka tvai vnitini hnaci sily, které ustmuji jeho jednani a prozivani.
Motivace pracovniho jednani se bezpifedte odrazi ve vykonnosti kazdého pracovnika. Je
tedy nutné snazit se ji vSemi moznymi predky zvySovat, protoze je jist zajmu kazdého
podniku co nejefektivji vyuzit lidsky kapital. V kazdém zafstnanci je nutné spatvat
piredevsim lidskou osobnost a s ni spjaté specifidabmostni charakteristiky, které maji
tésny vztah kjeho pracovnimu jednani. Je nezbytr, ela organizace vyti@ny
motivatni program, ktery by vyraznprispival ke stimulaci pracovnika podle kterého by se
mohl stimulovat k vy5§Sim vykdm kazdy zarsstnanec a byly tak vyuzity vSechny slozky
jeho osobnosti.

V ramci motivace, ktera je tmtinim tématem této bak&d&é prace, je wdezité
posuzovat odiden¢ dveé zakladni zajmové skupiny, a to management a éghrance
spol&nosti. Zatimco zagstnanci usiluji pedevSim o uspokojeni feby jistoty a vlastni
seberealizace, management usiluje o prosazeniazapule€nosti; jejich zajmy by vSak
v Zzadném fipadt nently byt ve stetu. V otdzce motivace jsou tytodskupiny rovnocenne,
protoZe iclen vrcholového managementu je hnan silou svéninihotivace a jeji intenzita se

projevuje zejména v chutesSit problémové situace novym a kreativnifisupem.

Rizeni lidskych zdrdij, jeZ je¢innost nazena motivaci, ma byt v rukou personéalniho
managementu, jehoz émsrénim jsou jednotlivi zkuSeni man&zeTi musi gistupovat
k lidské osobnosti z nového celostnihdispupu, do kterého se promita propojeni
biologickych, psychologickych, socialnich a ekondkych aspekt. Na tyto aspekty je nutné

pamatovat p zpracovavani motivaiho programu, ovSsem jeho hlavnim obsahem je soubor



skute&nosti, které stimulujicleny podnikového kolektivu v souladu se speleskym

planovanim podniku — jeho vizi a cili.

Motiva&ni program podniku usiluje o ciledomé gisobeni na kolektiv pracovnila to
tim, Ze vymezuje spalenské postavené podniku, perspektivu podniku i qwi,
vytvareni podminek pro vathvani a rozvoj celého lidského potencialu a zdiaiysocialni a
kulturni p&i podniku o pracovniky.

Je ejmeé, Ze nedostateeé rozpracovani a neefektivni uplatani motivéniho
programu se podili na celkovém net@dp spolénosti. VZzdy je vSak mozno navrhnout
novou zdokonalenou koncepci, ktera by tyto nedkgtatistranila a jejimz uplabvanim by

se zlepSila uroverizeni lidskych zdrdj ve spolénosti i celkova jeji prosperita.



2. Literarni piehled

2.1. Vyznamrizeni lidskych zdroji pro organizaci

S ohledem na cel@$ovy proces globalizace, bude v blizké budoucnkatien stale
vétSi diraz nafizeni lidskych zdrd@j. Posun od tradniho pojeti personalnihgizeni
ke skutén¢ propracovanému a promysSlenérfigeni lidskych zdra@j musi jit ruku v ruce
s kvalitativnim posunem Wstupu Kk lidské osobnosti. Na lidské zdroje bylan byt
nahlizeno jako na ,lidsky kapital“, nikoli pouzekf@ana pracovni silu, plnicifgsré zadané
Ukoly. Je nutné zdt prihlizet vice na osobnosiovéka a na jeji rozvoj nejen po strance
profesni, ale row¥ rozvijet jeji vlastni rozum, i, zkuSenosti a motivaci. Tento Zmeny
piistup je nevyhnutelny ipdevSim proto, Ze potgrhodu vysglého sé¥ta do nového
paradigmatu ,postindustrialniho” bude zakladem ekoiky nikoli pida a suroviny, nybrz
intelektualni kapital, jez stoji u zrodu #m a inovaci, které povedou k lepSi
konkurenceschopnoSiKRNINSKA, 2002).

Rozvoj lidskych zdrdjje moderni podnikovou strategii, z&®nou naclovéka. Na
clovéka je zde podleKOUBKA (2002) nahlizeno, jako na Kidvy faktor prosperity, ve
kterém se skryva ohromny potencial. ProtoZe lidédej do pohybu ostatni zdroje acuji
jejich vyuzivani, a protoZe zaraveredstavuji pro organizaci ten nejcéjsn a v rozvinutych
trznich podminkach zpravidla | nejdrazSi zdroj, rkterozhoduje o prospett a
konkurenceschopnosti organizace fieni lidskych zdrdj jadrem a nejilezitéjSi oblasti
celéhotizeni organizaceRizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnassi koncepci personalni
prace, ktera se ve vy&@pm zahranii z&ala formovat #kdy v pribéhu 50. a 60. let. 20.

stoleti.

PodleKLEIBLA, DVO RAKOVE, SUBRTA (2001) je cilemiizeni lidskych zdrdj
odpowdét na otazky, jak zabezfie kvantitativni stranky lidskych zdrdjjako jsou poet a
vékova a profesni struktura, a rankvalitativni stranky, jako jsou vykonnost, kreda,
motivace a identifikace s cili firmyRizeni lidskych zdrdj je tedy mozno zjednoduZen
chapat jako organizovani procesuémmve struktie a kvalit lidskych zdroji organizace
v souladu s peebami, které jsou dany pozadavky ekonomického iaktibo okoli podniku,

jeho vnitnimi vyvojovymi zandry i poZzadavky pracovnik

10



MILKOVICH, BOUDREAU (1993) povazuji lidské zdroje za twoy prvek kazde
organizace. 8koli budovy, zaizeni a finadni prostedky jsou pro podniky nezbytné, jsou to
lidé, kdo navrhuji a vyréii zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji kvalitu, stgi se o uplaténi
vyrobki na trhu, roz#uji finan¢ni zdroje a stanovuji celkovou strategii organizdgdske
zdroje vSak byvaji v moderni trzni ekonomice nak&adh ékoliv se WtSina dilezitych
rozhodnuti zaklada na porovnani moznych nékladpravédpodobného zisku, o lidskych

zdrojich setasto chyb# uvazuje jen v rovié naklad.

Kazda spotmost musi neustale vyuZivat a propojovat nejen mdate finarcni a
informani zdroje, ale zejména zdroje lidsk€OUBEK (2002) poukazuje na to, Ze v
tradicnim pojeti fizeni firmy se vSechny vysledky za&favaly hlavié na ekonomické
ukazatele. Tyto ukazatele sice vypovidaji o tonk, j@ firma na trhu Us§Ena, nicméé
v dneSnim pojeti je nezbytné, aby byl stejngrad kladen také na kvalitativnitst
zamestnand@ a rovrez na jejich udrzeni v podniku, tedy na nizkou fuddi. Otazka
personalnihdizeni v pravém slova smyslu se dostava v dnesni dolpogedi a ma-li se

firma perspektiva a zdra¥ rozvijet, musi vSechny uvedené aspekty co nepémit.

Personalni otazky v s@sné dob nabyvaji viizeni spolénosti stale vice na vyznamu.
Hlavreé stredni a velké spobmosti zji§'uji, Zze personalni otazky nejsou jen oCipdni a
vyplat mezd, ale o rozsahlé agenditajici fadu ukori spojenych se zatstnanci. Stale
castji se klade draz na komplexni @ o zanméstnance a personalni politika podniku se
dostavé do paedi zajmu vrcholového managementu. Realitou jespbéojeny zarstnanec
odvadi podniku daleko&si dil kvalitni prace nez ten, ktery ptige, Ze je jeho vyznam ze
strany zanistnavatele podcén. Kompletni a kvalitntinnost sndtujici k zangstnanci vSak

klade zn&né naroky na peet lidi pracujicich v personalnim adeni a personalni agendu.

MAYEROVA, RUZICKA (1999) zdiraziuji, e nejobectsim ukolem fizeni
lidskych zdroji je zabezp#&t, aby lidské zdroje v organizaci byly vyuzivanptigobem
piinasejicim zamstnavateli co neptSi prosgch z jejich schopnosti a v navaznosti na to
zanestnanci dostali materialni i psychologickou ashm za svou praci. Vyznam a hlavrdel
fizeni lidskych zdrdj je v realizaci potencialu zamstnan@ a v pochopeni skutrosti, Ze
jménim, zdrojem konkuremi vyhody, a tedy investici produkujici vyznamnotidanou

hodnotu.
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Na konci dvacatéeho stoleti dochazi efidjdskych zdraj a jejichifizeni k vyznamné
zmeéné — ftizeni lidskych zdrdj se stavad saasti strategickéhorizeni organizace a
rozhodovani o lidskych zdrojich séepunuje stale vice na liniové manaZery. Na drutaggst
se vSak organizace potykaji s problémy spojenymstagnaci produktivity, nezadoucim
vztahem pracovnikk organizaci a jejichiistupu k praci, upadkem moralky a nedostadel
motivaci(BEDRNOVA - NOVY A KOL., 2004).

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickyiistup k praci s lidskymi zdroji ve
smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jehouZiyi pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim pii cili podniku.Rizeni lidskych zdrdj je rozhodujicim
nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a praggasiniku.“ (KRNINSKA, 2002)

Naph fizeni lidskych zdrdj Ize konkrétgji vymezit pojmenovanim hlavnich aktivit,
které slouzi k dosahovani orgariaich cili. Zabyva se tedy planovanim o pracovnik
podle jednotlivych profesi, podle kvalifikaci a $i@h kritérii v navaznosti na strategické
zanery organizace. Naplje tyto zandry vyhledavanim, vyérem a pijimanim pracovnik,
jejich dalSim rozvojem a vthvanim v souladu s jejich potencialem arpbami organizace.
SnaZi se nalézt a stanovit optimalni formy mogvgracovnik. Nemér vyznamnym
Ukolem tizeni lidskych zdrdj je oblast hodnoceni. Nejenze hodnoti &3spst pracovniho
snazeni zagstnand a na zaklagl tohoto hodnoceni stanovuje dalSi moZznosti rozvale,
rovreéz stimuluje kazdého pracovnika k dosahovani ¢né@sich cili a odngnuje jeho
dosazené vysledky. Planuje kariérové drahy pragévaihleda pro & optimalni uplatani a
vyuZziti jejich schopnostiKOUBEK, 2002).

2.2. Charakteristické znaky a ukolyiizeni lidskych zdroji

Ukolemtizeni lidskych zdrdj je podle KOUBKA (2002) v obecné rovié slouzit
tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jejtafnost neustale zlepSovala. Zabeipe
tento Ukol Ize jen tim, Ze se organizace bude akusnazit zlepSovat vyuzivani vSech
zdroja, kterymi disponuje, tj. materialnich zdipjfinarcnich zdrofi, informainich zdroji a
piedevsim zdrdj lidskych.

Obecny ukdiizeni lidskych zdrdj a jeho fisobeni je znazo#éno ve schématu 1.
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Schéma 1: Obecny uktikeni lidskych zdraj (KOUBEK, 2002)

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK ?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

A 4 A 4 A 4 A 4

Lidskych zdroji Informaznich Materialnich Finarenich zdroji
zdroja zdroja

A A A A

RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Za charakteristické znaky a rysy modesnifzeni lidskych zdrdgj Ize podle
KRNINSKE (2002) povazovat:
¢ slacni podnikové strategie se strataggieni lidskych zdrdi;
¢ p&e o kvalifikatni rast pracovnilt s dirazem na p# o jejich osobni rozvoj aist
jejich lidského potencialu
¢ vyuziti potenciélu jednotlivici celého podnikového kolektivu;
¢ vyznamneé posilovani podnikové kultury se stimukecsdileni jejich hodnot, coz

ViV s

¢ orientace na participativni #pob fizeni, rozhodovani, odftovani a

sounalezitost zaéstnand s organizaci;

¢ orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojemaststnand.

Persondlni politika a implementace pedbun praxe je zaloZzena na filozofii
manazerského chovani a zmtmaneckych vztazich. Tato filozofie, jak u¥ad
MAYEROVA, R UZI CKA (1999) zahrnuije:

¢ poznavani a respektovani lidskychipbta jejich éekavani pi praci;
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respektovani jedince v pracovnim procesu;

stabilitu zangstnanosti;

dobré pracovni progdi a sluzby;

moznosti personalniho rozvoje a pracovni kariéry;
spravedlivy systém odériovani a mezd,;

respektovani zakdna gredpisi vztahujicich se k za¥stnanosti;

vytvoreni efektivni organizmi struktury;

* & & O o o o o

definovani pracovni role a vztah

Obecny Ukotizeni lidskych zdrdj prostupuje vSemi dalSimi diimi Ukoly, které se
v procesu fizeni vykonavaji. Tyto hlavni Gkoly lze podlKOUBKA, HUTTLOVE,
HRABETOVE (1995)vymezit takto:
¢ vytvareni souladu mezi strukturou pracovnich mist &teun a strukturou
pracovniki v podniku a snaha o to, aby byl pracovnik neustiipraven
piizptisobovat se novym pozadawR, které jsou nadpkladeny;
¢ optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku, tfedevsim optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a optimalni vyuzivani pracofiréchopnosti zaéstnang;
¢ formovani tynii, efektivniho vedeni lidi a zdravych mezilidskyctetahi
VvV organizaci;
¢ personalni a socialni rozvoj pracowvinigodniku, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti a socialnich vlastnosti, rozvoj jejickacpvni kariéry, swtujici
k vnitinimu uspokojeni z vykondvané prace, ke ztaioZnindividualnich a
podnikovych zajm i k uspokojovani materialnich a nematerialnicki&aich

potreb a v neposlediiact i vytvareni giznivych pracovnich podminek.

KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT (2001) si v&imaji toho, Zepro plréni funkci
personalniho Utvaru jeutkzité jeho organizani uspdadani a z&eréni do strukturyfizeni
podniku. Toto z&lereni je zavislé na velikosti organizace a existugtiuktue tizeni.
Faktory, které maji vliv na organigai zalenéni Utvaru pro personalni praci, se ve ama
mite prekryvaji s obecnymi faktory rozhodujicimi o velleptimélni organizéni struktury

firmy.
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2.3. Motivace

2.3.1. Motiv a motivace

Prvotnim impulsem motivacecitého chovani je motiv, ktery itieme definovat jako
kazdou vnitni pohnutku podecujici jednantlovéka. Pojem motiv vychazi z latinského slova
,,movere®, coZz znamena hybat, pohybovat. Na jedél@anéka nefisobi motiv izolovany, ale

cely soubor motii. Fritom vlastni motiv je ovliviovan i vrgjSim prostedim.

BEDRNOVA - NOVY (2004)chapou motivaci lidské&innosti wetrg konkrétnich
forem pracovniho jednanilovéka, jako jednu ze zakladnich osobnostnich charakier
Z hlediska jejiho vyznamu pro osobnost je mozné tutbstrukturu osobnosti povazovat za

nejzajimayjSi, sokasré vsak také za nejkomplikovesi.

VEBER A KOL. (2001) nazn&uje, Zzemotivace povzbuzuje psychickou a fyzickou
aktivitu ¢loveka a pohani jej sémem k vytyenému cili. Vnitni podréty ¢lovéka, jako jsou
predstavy, touhy, zajmy argdevSim neuspokojené pebby vyvolavaji wlovéku psychické

napti, které se stava impulsem Kisému chovani jedince.

.Motivace je proces usmiovani, udrzovani a energetizace chovani, ktery yizkd
vychéazi z biologickych zdréj je psychicky fenomén(NAKONE CNY, 1997)

BEDRNOVA - NOVY (2004)uvadiji, ze , Pojem motivace vyjadje skuténost, ze
v lidské psychice {sobi specifické, ne vzdy zceladoméci uvédomované vnini hybné sily
— pohnutky, motivy.”

Tyto motivy chovani, poznavani, prozivajgdnaniclovéka ugitym smérem zangiuji
a vtomto smru ho povzbuzuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Mofpiredstavuje ufitou
jednotlivou vnitni psychickou silu. Mze byt chapan jako psychologickédma ¢i davod

urciteho chovanéi jednaniclovéka a dava jeheinnosti psychologicky smysil.
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2.3.2. Motivani teorie

Existuje mnoho teorii motivace eavddem tak rozsahlého @il miznych teorii je fakt,
Ze lidé jsou komplikovani a Zadna teorie neposkytupiverzalg prijatelné vystleni.
Motiva¢ni teorie slouzi manazen jako zasobnik poznatk ze kterého mohowerpat
znalosti, doporéeni a inspiraci pro vlastni praxi. V kazdé liteatna toto téma jsou uvédy

tyto nejznanyjSi motivani koncepce:

1) Koncepce racionati ekonomického chovéatiovéka

Prosazuje se na g@iku 20. stoleti, v tzv. obdobi taylorismu. Vychazichto gedpoklad:
¢ clovek je primarg motivovan pedzi, ve svém jednani je pasivni a je mozno jej
ovlivnit pouze ekonomickymi stimuly;
¢ nechd kpraci je zakladnim rysem lidské povahy, proto syt lidé

kontrolovani a pod poligkou trestu vedeni k vykonu.
V ramci praktické aplikace této koncepeezdiraziovano, Ze pro vykon pracovni
¢innosti je teba pracovnilkm poskytnout podrobné&@dpisy, vyZadovatiglednou kaze pri

jejich dodrzovani, wit vykonové normy a motivovat je prastinictvim ukolové mzdy.

2) Koncepce socialnihdovéka

Je to jakysi protipoledchazejici koncepce. Zde se vychazi z toholokek je v prvni
fad® motivovan socialnimi péeébami jako jsou sdruzovaniigpelstvi a Gast v neformalnich

pracovnich skupinach. Potom teprve nasleduje mmgifiaarénimi podréty.

3) Koncepce uspokojovani geb

Tato koncepce vychéazi gchto gredpokladi:
¢ clovek reaguje v souladu s uspokojovanim svychimiih poteb;
¢ potreby kazdého jednotlivce jsou zcela individualnicasem se vyviji;
¢ aby motivace byla uggna, musi znat vedouci pracovnik vliv fietst na chovani

pracovniki a odhadovat jejich sklony, zajmy, peiby.
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Mezi nejvyznamijSi predstavitele této koncepce fafbraham Maslow, Herzberg a
Douglas McGregor. Kazdy z nich pojal tuto koncefrochu odlisg a vznika tak #kolik

raznych teorii motivace. Mezi nejznéjsi pati nasledujici teorie:

a) Maslowova pyramida ptgb

Tato teorie vychazi 2thto gredpokladi:
¢ jednaniclovéka ovliviiuje celéfada poteb, ty Ize uspi@dat hierarchicky;
¢ jakmile je uspokojena jedna peba na nizSim stupni hierarchie, objevuje se jina
potreba z vy3$Siho stupnktera vyZzaduje uspokojeni;
¢ clovek se snazi uspokojit nejprve zékladni Zivotniigloy — fyziologické a az po
jejich uspokojeni, m& zajem uspokojit fedty vySsi;

Schéma 2: Maslowova pyramida feii

Pot'eba seberealizace

Potreba uznéni (uznani druhych,
davéra v sebe)

Socialni pateby (gFatelstvi, sdruzovani, neformalni|
pracovni skupiny)

Poteba jistoty a bezgé (bezpé&nost, zdravotni stav, jistota zastnani)

Zakladni fyziologické pdeby (jidlo, piti)

Je iejmeé, Ze u kazdéhdoveéka maji nejétsSi vyznam zakladni fyziologické peby.
Clovek si nejprve musi op#t obzivu, aby zahnal hlad a mohl¢auvazovat o svém dal$im
rozvoji. V praxi to tedy znamenda, Zze musi pracowdty ziskal finatni prostedky. Po
dostaténém uspokojeni této nejzaklagi poteby z&ina ¢lovék poci’ovat touhu uspokojit
potrebu jistoty.

Aplikujeme-li tento poznatek do zé&stnaneckého vztahu, znamena to, Ze pracovniky
zajima také moznost upla&m do budoucnosti, tedy jakou ma jejich prace pskSpu.

Poteba soundlezZitosti znamend,chaveék vnima kolektiv, do kterého je v ramci své pradovn
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¢innosti z&lerén a touzi si vém vybudovat dobré mezilidské vztahy s kolegy. Jsmie
¢lenem kolektivu, pejeme si, abychom dosahli¢itého uznani od ostatnich, dikgmuz u
nas roste pocit sebedcty.

NejvysSim stugm je poteba seberealizace. Dosahneme-li na tento stppemidy,
znamena to, Ze jsou jiz uspokojeny vSechny naSd piteby a nic nam nebrani tomu se
seberealizovat v tom smyslu, Ze mame radost z pao®tné a z toho, Ze jsou smysldpin
vyuzity naSe schopnosti a je nAm dana moznostiknegtiistupovat k pl&ni svych ukad.

b) Herzbergova teorie dvou faktor

Tato teorie motivace vychazi ze zkounpgitin spokojenosti a nespokojenosti s praci
a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost ngjsiowe protiklady, ale dvautené a
nezavislé faktory. Bkteré faktory tedy vedou ke spokojenosti a jinétdak vedou
k nespokojenosti.

Charakteristiky souvisejici s praci, &telze povaZzovat za faktory spokojenosti
pracovniki, se nazyvaji motivatory, naproti tomu charaktéqyssouvisejici s praci, které Ize
povazovat za faktory nespokojenosti, se nazyvagidmycké faktory. Htomnost motivatar
vede ke spokojenosti, ale jejich digpmnost nevede nutnk nespokojenosti. iRomnost
hygienickych faktoi nevede nuth ke spokojenosti, ale jejich némmnost vede

k nespokojenosti. Schématické znazaoirtéto teorie je zachyceno ve schématu 3.

Schéma 3: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové temitivace(KOUBEK, 2002)

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Piitomnosi PFitomnost Neutralni stav
Uspch Podnikova politika nes- Zoi%r']:nost
(dosazeni cile] a sprava POKO]
Uznéni Dozor
Prace sama (odborny dozor)

Odpowdnost Vztahy
(pravomoci) S nadizenym

Povyseni Vztahy s kolegy

Moznost Vztahy

osobnihostu S podizenymi
Mzda/plat

Pracovni podminky

Neutralni stav Jistota prace

(zZ&dna
spokojenost) | NepFitomnost Nepritomnost Nespokojenost
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Zdadi-li se tedy motivatory (n&puznanici pridani pravomoci a odpégnosti) do
pracovnich Ukadl, nejspiS se také zvySi motivace, zatimco hygi@énfektory mohou udrzet
nebo snizit motivaci, ale nikoliv ji zvysit.

Herzberg navazal a hl@jitrozpracoval Maslowovu teorii a zvysil jeji potginost pro
oblast prace. Tato teorie nam dava odiowa to, pré nelzeieSit motivaci pouze &Sim
mnozstvim pete, SirSi Skalou za#stnaneckych vyhodi lepSimi pracovnimi podminkami.
Vysledek takovychto op#ni neni dostat@¢ u¢inny a u naSich pracovnikto motivaci

nezvysi, nebudou tedy pracovat pjin
c) McGregorova teorie X a 'Y

Douglas McGregor poukazoval na to, Ze m@Zor na ufitého ¢lovéka mize tomuto
¢lovéku napomahat, aby si jistym igobem odpovidajicim naSemu nazordipal. Jestlize
date najevo &omu vysoké uznéni, i kdyZz neni péapodloZeno fakty, rive se stat a

pravdEpodobré se i stane, Ze jej tdiputi k tomu, aby vaSecekavani spinil.

Predpoklady tykajici seloveka:
Teorie X
¢ lidé pracuji neradi a praci se vyhybaji;
¢ protoZe praci nemaji radi, musi jim byt nabidnuiawna, popipac se jim musi
pohrozit trestem, jestlize praci neodvedou,;
¢ clovek je motivovan pedevSim pefei a starosti a své vlastni bezpe
¢ lidé davaji pednost tomu, aby byli v pradgizeni a kontrolovani, vyhybaji se
odpowdnosti, maji nizké ambice a nejvice si zadaji fjsto

¢ vétSina lidi ma malé tu¢i schopnosti.
Teorie Y
lidé pracuji radi, za spravnych podminek mohouzpitace paiSeni;

lidé se radji ¥fidi sami, nez aby byfizeni svymi natizenymi;

lidé se za spravnych podminek piijimat a vyhledavat odp@dnost;

.

.

¢ lidé budou vazani zany pracovniho tymu, jestlize najdou uspokojeniacer,

.

¢ za spravnych okolnosti j@dovék motivovan touhou realizovat vlastni potencial;
.

vynalézavost a twivost jsou znané rozsfeny a niiZze jich byt vyuzivano.
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Podle toho, k jakému typu lidi se nad@qgovnicifadi, musime vyuZivat dukratké
voditko, kdy vedouci dava svym za&stnaném Uzky prostor pro pravomoci a K jejich
motivaci pouziva pouze odmy a tresty. Nebo vedouci pouZzi¥i@eni s dasti pracujicich,

pouziva tedy dlouhé voditko a hdroe o participativnim managementu.

2.3.3. Motivace pracovniho jednani

Ulohou pracovni motivace je podlEBERA A KOL. (2001) puasobit na mysleni a
chovani vedenych lidi tak, aby bylo v souladu dduusn firmy. Od manazérje vyZadovano,
aby u svych spolupracovrik/zbudili zajem, ochotu a chiaktivré se z@astnit plreni vSech

¢innosti, které napomahaji dosahnout cile #gt¢ho podnikem.

~Pracovnicinnost je ¢innosti cile¢édomou, zarrnou a systematicky vykonavanou,
tedy¢innosti motivovanou.“BEDRNOVA - NOVY A KOL., 2004)

Tito autéi motivaci k praci rozumi ten aspekt motivace lglst chovani, ktery se vaze
na vykonavani pracovndinnosti a s ni spojenymi pracovnimi ukoly. Pracowndtivace
vyjadiuje pistup ¢loveka k praci a ke konkrétnim pracovnim ukon kterymi je povien.
Vyjadiuje tedy uéitou podobu jeho pracovni ochoty.

VEBER A KOL. (2001) rovrez poukazuje na to, ze jelikoz traviétsina lidi
podstatnowast svého Zivota v praci, jailézité rozpoznat, pro které zastnance je prace
pouhym prosedkem k ziskani pém a pro které praceig@dstavuje i #&co vic. Ziskani
finanénich prostedki pro svou obzZivu a obZivu svych blizkych je skatehlavni cil pro
vSechny pracovniky; kému se vSak iidavaji jiné pozitivni faktory, které jim pracovni
¢innost mize inést, jako je nap moZznost komunikace s lidmi, ktemaji podobné
problémy, ziskani sebé&@&ry a v neposledrifad také uznani vlastnich znalosti a dovednosti.

STYBLO (1992)zdiraziuje, Ze je pdeba vytvdit takovy stav uvnit organizace, aby
kazdy pracovnik @& zajem plnit podnikové cile. A osobni zajem budi t@hdy, jestlize se
podnikové cile budou blizit jeho z&jmm a osobnim aiim. V hospodéské ¢innosti je
vyznamny princip sogfe. Jde nejen o sadeni na trhu s konkurenty podniku ale ré&nje

tento princip dlezity i v motivaci jednotliv. ,Kazdy pracovnik by il neustale soefit
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s ostatnimi pracovniky o své postaveni, o pracpestup, o uznani v kolektivu, ale i o dobry

pocit, Ze dosahl ugphu.”

Vyklad motivace pracovniho jednani vydhaamasledujicich skutaosti, jak uvadi
MAYEROVA (1997):

¢ Zivot jednotlivce a existence lidské spwlesti jsou nemyslitelné bez prace, kazda
spoleénost fFiklada praci witou hodnotici charakteristiku;

¢ prace umoiuje rozvoj Elesnych a duSevnich silovéka, prace napuje lidskou
potrebu aktivni a tviivé ¢innosti;

¢ vyznamnoucasti vzalani je pracovni a profesnitiprava, zvladnuti éitého
souboru ukof, postu a dovednosti;

¢ prace je prosedkem, kterglovéku zajif’uje hmotné a spatenské postaveni.

STYBLO (1992)se také zniiuje o dileZitosti postoje vedouciho pracovnika p
motivovani lidi. Vedouci by # projevovat zajem o pracovni i osobni problémyiaoehych,
seri6zik vystupovat ve styku s lidmi, uh feSit konflikty, dokazat utvdt dlouhodol
pracujici tymy, mit dvéru v lidi a wnovat vicetasu gipominkdm po#izenych.

Motivacic¢loveéka tvai vnitini hnaci sily, které usimuji jeho jednani a prozivani.
Motivace povzbuzuje celou psychickou a fyzickouinaki jedince smdrem vytenému cili.
Motivaci pracovniho jednani tyioty psychické procesy, stavy a vlastnosti, ktéa¢ka

vedou k tomu, Ze pracififima jako spoléenskou skut@ost, orientuje se na jeji zvladnuti a
zaujim& k ni ufity postoj.

Ke kazdému pracovnimu ukolu glévek urcity uveédomely vztah, ktery se projevuje
v pristupu k Ukolu a k uskutgovanécinnosti. Tato motivace fite byt objektivi pozitivni i
negativni, to znamena Zeude smdrovat k optimalnimu zvladnuti Ukolu nebo také&za
smstovat k jeho nesplmi ¢i obchazen(MAYEROVA, R UZI CKA, 1999).

STYBLO (1992)uvéadi, ze ,Klgova role néalezi ip vytvareni optimalniho klimatu
VvV organizaci pracovni motivaci.”

Zakladni schopnostidicich pracovnik by mélo byt utvdet malé samostatné
motivované tymy, jejichZlenové se identifikuj s cili organizace. Sila tysimensim pétem

¢lend, je - li dostaténé motivovany, je pedevsim v jeho pruznosti reagovat bezgembt na
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piikazy nadizenych. Z psychologického hlediska jeileFita orientace na hmatatelné
vysledky. | drobné usgehy hraji velkou roli a jsou moti¢aim zdrojem k zisk&ni sehbidry
pracovniky, ktefi pak maji ¥tSi chu’ poustt se do dalSich kreativnich nérin a navrti.

PROVAZNIK (1996) se zamysli na tim, Ze pokuddevek k libovolné¢innosti nebo
ke konkrétnimu vykonu nedostate motivovan, byva vysledek malo uspokojivy. Podé®bn
tomu ovSem byva i vifpact, kdy je naopak motivovan nadmé. FiliS vysoka motivace
obvykle limituje jednanicloveka, vede az kifpadné destrukci jehdinnosti. K zadouci

(optimalni) drovni vykonu vede jen motivacégmerena.

STYBLO (1992)uvéadi, ze ,Skutné motivujici styl fidici prace vyzaduje poznani
moZznosti motivace pracovnik

Takovy styfizeni pak vede k optimalni vykonnosti pracov¥nérozviji v poZzadované
miie schopnosti pracovnikNaproti tomu existuje také ,nemotivujici” stijtlici prace, ktery

sice dosahuje dobrych okamzitych vyslediyto vysledky vdak nemaji dlouhého trvani.

KRNINSKA (2002) poukazuje na to, zeasledkem poruchy motivace pracovniho
jednani je nejastji pokles zajmu o praci aédi na pracovisti. To fZe vyudstit az
v Ihostejnost a apatii pracovnika. Mohou seéuabjevit i projevy nepatelstvi a agresivity
vaci spolupracovniem, které mohou byt podkladem pro zhorSeni sociél&limatu a vztah

V pracovnim tymu.

STYBLO (1992) se zamysli nad tim, Ze vyrazem kvality maiiviho klima
v organizaci je takeé dast pracujicich nd&izeni a jejich iniciativa. Tam, kdédici styl
napomaha vytu@ni skuténé motivujiciho pracovniho ovzdusSi, byva&ast lidi natizeni
mnohostranna a neformalni.

.V podnikové praxi se projevuje rapri uplatiovani wdeckotechnického rozvoje,
Ucasti na vynalezectvi, navrhy na indna opateni, urychlovanim v zavédi pokrokové

techniky, &asti na ekonomickéitizeni a podilem na vykoridicich funkci.”
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2.3.4. Vedeni lidi a motivace

MAYEROVA, RUZICKA (1999) tvrdi, Ze cile¢domé ovliiovani motivace
zanestnan@ predstavuje nutnou soast vedeni lidi v kazdé organizaci. Ovwibwani
motivace sleduje dva cile, a to pédavani giméieného pistupu zamstnance k vykonavani
stanoveného Ukolu a uftteni vlastnosti dobrého pracovnika. Onbvani motivace
zanestnance je vzdy konkrétni &elové. V podstd&tma v jejiché¢innosti stabilizovat Zadouci

nebo pozitivni slozky vykonu &igtup k plrni pracovnich Ukadi.

Ovliviovani motivace zadstnané ma jest druhou, neméhvyznamnou stranku. Ma
v jejich ¢innosti potl&ovat nezadouci nebo negativni slozky vykonu a nmfédgistup
k pInéni pracovnich Ukdl. Ok stranky tvéi jeden celek. Jakékoliv zanedbani nebo také

piecerni jedné z nich omezujeilnost gisobeni na motivaci zafstnand.

Jednim z ne}innéjSich prostedki aktivizace zarstnan@ a pracovnich skupin je
jejich podrécovani k spoluéasti na pipraw tidicich rozhodnuti, podosovani k participaci.
To je zalezitost celé organizace a zejména jejilcholového vedeni. Participaceibe (ale
nemusi) byt satasti celkové&idici strategie. Je-li tomu tak,ire vedouci povzbuzovat své
podizené k dasti na technickém a organimdm zajiSéni pracovnich Ukdl a poskytovat jim
k tomu potebné informacéBEDRNOVA - NOVY, 2004).

MAYEROVA (1997) si v3imé toho, Zz@vliviiovani motivace pracovnikprostupuje
veskeroutidici ¢innost vedouciho. €inné zvladani ovliiujicino procesu je Gkol néroy.
Mohou se pitom projevovat #izné chyby. Mezi vedoucimi jergdevSim roz$eny myiny
nézor, Ze pracovni ochotu zé&inance je mozno jednozmg ovlivnit nag. ekonomickou
pobidkou, hmotnym postihem, sptdaskym apelem, a to se srovnatelnymi vysledky & cel

skupiny nebo dokonce u celého zstmaneckého kolektivu organizace.
2.4. Motivatni program podniku

BEDRNOVA - NOVY (2004) charakterizuji motivéni program, jako konkrétni
podobu prace s lidmi v podniku s relattvmyhrarenym zamétenim na pozitivni ovliiiovani

pracovni motivace pracovnik,V konkrétni podob motivaini program tvéi piredchazejicim
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rozborem podlozeny a k naiplvani podnikovych poeb a cii zangieny soubor pravidel,
opateni a postul, jejichz primarnim poslanim je dosazeni Zadouat@vni motivace a z ni
plynouciho optimalnihofjistupu pracovnik k préci, a to ve vSeckah aspektech, které jsou

Z hlediska podniku aktu&irti trvale vyznamné.”

Podle KRNINSKE (2002) motivasni program pedstavuje konkrétni podobu
cilewkdomé orientace podniku na racionalni stimulaci @vadi. Zahrnuje soubor
skute&nosti, které stimulujtleny podnikového kolektivu v souladu se sgeleskym poslanim
podniku. Dale motivéni program zahrnuje okolnosti atgoby uplatovani stimulanich

prostedk, a to z hlediska celkové personalni a socialntigplpodniku.

Motivani program podldHORALIKOVE (2000) zahrnuje soubor skuteosti, které
stimuluji ¢leny podnikového kolektivu v souladu s vyrobnimi dalSimi Ukoly a se
spol&enskym poslanim podniku. Vychézi sggm z poznatk o povaze pracovniho jednani
lidi a z poznani skladby motitaich sil a vlastnosti pracovriik

Motivani program podniku musi podl&RNINSKE (2002) zahrnovat v3echny
skute&nosti podnikového &hi, které jsou z hlediska pracoviiikyznamné. Jsou jimi:
¢ vymezeni ekonomického a sp&daskeho postaveni podniku;
zarazeni, uplaténi a perspektiva pracovrik podniku;
zajis€ni podminek pro optimalni vyuziti potencialu pracib;
zaji¥ovani gripravenosti pracovnikpodniku na zréeny — vzdlavani;

vymezeni zdravotni, socialni a kulturniépépodniku o pracovniky;

* & & oo o

vymezeni vztalh mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem.
Riprava a realizace motitaiho programu jedinnost odbor#, organizéné a také
caso¥ velmi nar@na. Aby byla implementace moti&@ho programu us$na, je nezbytné

posilovat jednotny postup vSech pracovngk fizeni lidskych zdrd.

Motivani program podleMAYEROVE (1997) vyrasta z Gsili dosahnout toho, aby
vSechny formy cilesdomého gsobeni na za#stnance, pracovni skupiny a cely
zanestnanecky kolektiv tvigly jeden celek, a aby odpovidaly konkrétnimu geoé akofim
organizace. Je zaffen na optimalni vyuZiti pracovni silyipplnéni Gkoli organizace a

zarove na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnokivéka v pracovnim procesu.
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Etapy fipravy a realizace moti¢aiho programu podniku je mozno vymezit timto
zpisobem:

¢ analyza pevazujicich forem motivace pracovniho jednani praité organizace, aby
bylo moZno pojmenovat problémy, které ma mathigorogram postihnout;

¢ stanoveni kratkodobych i perspektivnichiefiotivatniho programu;

¢ zpracovani charakteristiky realné vykonnosti pratky v sokasné dob a srovnani
této charakteristiky sipdstavou Zadouci vykonnosti;

¢ vymezeni a zhodnoceginiteld, které maji stimukni funkci a také charakteristika
jejich &inku na motivaci pracovniho jednani zgsmané organizace;

¢ priprava realného vyuziti ¢itého souboru stimulujicictinitely;

¢ priprava podnikového dokumentu, ktery souRkrnwyjadiuje motiv&ni program

organizace na tité obdobi.

Posledni etapou podlIBROVAZNIKA A KOL. (1996) je kontrola vysledk
uplatiovani motiv&niho programu a realizace jehdigadnych Gprav. Motivai program
vychazi jak z aktuélnich petb podniku, tak z podminek pracowinnosti v obdobi jeho
piipravy a zavedeni. Je nezbytnéipat s tim, Ze jak péeby podniku, tak podminky pracovni
cinnosti pracovnil, resp. subjektivni hodnocenéchto podminek rive véase doznavat

vétSich¢i mensSich zran.

MAYEROVA, RUZICKA (1999) zdiraziuji, Ze motiv&ni program organizace je
nutno formulovat a zvejnit. Muze byt zvéejnén formou broZury popisujickinnost

organizace a zasady, podle kterych postuptijeizeni svych zagstnand.

Motiva&ni programy jsou podleKHOLA (1982) organizatorskym vyjagnim a
zpodobenim fedstav, nata a rozhodnuti, které sftuji ke zvySeni nespecifické aktisra
arovre pracovniho jednani. Jsou tedy zdemy spiSe na parametry mnozstvi a kvality prace a

mére vyrazré na elnost a ndvaznost praci.

BOUCEK, HERBOLT (1978) hovai o motivanich a organizmich programech
zvySovani pracovni vykonnosti. Tyto programyegstavuji uceleny souhrn nét,
rozhodnuti, opdéni a Ukal, které utuji zpisoby, prostedky, formy a podminky motivovani
a organizovani pracovniho jednani v konkrétniclvstastech a skut@ostech.
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MAYEROVA (1997) hovai o tom, Ze motivéni program organizace siteme
piedstavit jako vnitropodnikovy dokument zahrnujicusrn vSech skuteosti, které ufitym
zpasobem ovliviuji a stimuluji ¢leny zamgstnaneckého kolektivu v souladu s vyrobnimi,

obchodnimi, ekonomickymi a jinymi ukoly organizace.

BEDRNOVA - NOVY (1994)uvadiji, ze motiv&ni program podniku odrazi jeho
specifické charakteristiky a také situaci. Nelzegdy vytvdit jako obecg platny gedpis.
Dale uvadji, ze podminky, které podniku z&ji§i prosperitu, se shoduji s podminkami, které

u pracovnik stimuluji vykonnost, tvilvost a spokojenost.
2.5. Stimul&ni prostiedky a jejich Géinnost

Ve spolknosti se uziva mnoho forem citelomého ovliviovani a usmrnovani
Stimul je kazda ¥5i pobidka¢i podret, ktery ma uitym zpisobem ovlivnit jednani

¢loveéka, rejaky motiv vyvolat nebo posiliti néjaky motiv oslabit nebo potié.

Podle MAYEROVE, RUZICKY (1999) maze byt stimulace za#ena bd na
perspektivu Usfthu (stimulace kladnym hodnocenim, dghou) nebo na perspektivu
neusgchu (stimulace zapornym hodnocenim, sankci, trést8timulace fisobi na motivaci
pracovniho jednani vzdy ngmo, vzdy tyto vijSi podminky fisobi skrze vnihi podminky
¢lovéka. Vyznam pitom maji osobni vlastnostiovéka, jeho postoje a hodnotovy systém,

jeho zkuSenost i jeho okamzikové dusevni rozpalbze

Vyznamem ievysSuje hmotna stimulace nehmotnou, proto je §hovana ¥tSi

pozornost.

MILKOVICH, BOUDREAU (1993) uvadi, Ze hmotna stimulace zahrnuje §ié&e
pracovni pijmy, hmotné sluzby a podnikové vyhody, které jgamestnaném poskytovany
v ramci zamdstnaneckych vztah Schéma 4 poskytujeighled fiznych forem hmotné
stimulace, které se v praxi pouzivaji. Ggva nize mit petzni formu (nap mzda, prémie),
nebo nefimou formu sluZzeb a zafstnaneckych vyhod (n&pdichod, zdravotni pojishi,

dovolend).
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Schéma 4: Formy hmotné stimulgé#éLKOVICH, BOUDREAU , 1993)

Hmotna
stimulace
Nepfimé Primé
Ochrana Mzda za Socialni ZaKl. Mzda za Vykonové Valorizace
zamgstnan. neodprac. p&e mzda zasluhy odneniv. (zZivotni
dobu a sluzby naklady)

Pramen: Milkovich, G.T. — Newman, J.M.: Comper@ati3. vyd., Homewood, I, BPI, Irwin, 1990.

PodleMAYEROVE, R UZI CKY (1999) je obec& moznofici, Zze pracovnika kladn
stimuluje to, co v souhrnuipobicich vlivi umoziuje uspokojovat jeho séasné pdeby a co
je v souladu se souborem jeho Zivotnich hodnot.pllaguSi¥ na pracovnika isobi to, co
v souhrnu fisobicich vlivi brani v uspokojovani jeho aktualnich ifgdst, nebo co vstupuje do
rozporu s jeho Zivotnimi hodnotami.

V kazdé organizacitsobi celatada stimulujicicitinitela. Prehled zakladnich z nich je
nasledujici

a) stimulujici ¢initel hmotny, jehoz z&kladni formou je ge€ni odngéna za praci (mzda,
plat) a dalSi formy ekonomického zvyha&dn (nag. prémie, podily na zisku atd.);

b) pracovni hodnocendinnosti a osobnosti zafstnance, které uskufieuje nadizeny
pracovnik

¢) hodnoceni zagstnance v pracovni skugin

d) porovnavani vysledkvlastnicinnosti s vysledky jinych pracovnik

e) vykonavana pracovriinnost a jeji slozky

Nejvyrazrgjsi stimuly pracovni motivace d&TYBLA (1993):
zajimava prace;

ocereni vykonané prace;

pocit byt u véci;

pracovni jistota;

* & & o o

vysoky vydtlek;
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kariérni postup;
dobré pracovni podminky;

loajalita manazé,

* & & o

pomoc pi feSeni osobnich problém

Ma-li vedouci &inn¢ stimulovat (ovliviovat motivaci) potizenych, ndl by vénovat
pozornost nasledujicim skdteostem:
¢ naclovéka v praci doléha cely soubor patin které mohou mit stimutai funkci.
Zadny stimul nema trvale universalriiinost a zadny neni trvale bezvyznamny; to se
tyk& i hmotné odriny za préci;
¢ motivani zavaznost pouzivanych stimulse néni v zavislosti na situmich
okolnostech zagstnand. Jejich @inné pouzivani vedoucimigdpokladé dkladnou

znalost jednotlivych padzenych.

Stimulani pasobeni vedouciho je vzdy také zg&eno na #kterou stranku osobniho
profilu pracovnika. Jedinné, jestlize oslovuje tu strdnku osobnosti, kigeastavuje slabinu
podizeného. Mze byt tedy zageno na dopléni nebo obrénovani kvalifikace, rozvijeni
fyzické a psychické ipravenosti a také odolnosti, ug@vani nebo vytvigeni Zzadoucich
profesnich vlastnosti, posilovani identifikace #amance s profesni pozici a osvojeni si
odpovidajici profesni role, posilovarich strdnek motiwaniho zamdreni pracovnika, které

prispivaji k vytvdeni kladného vztahu k praci, profesi i organizaci.

BEDRNOVA - NOVY A KOL., (2004) uvadiji, Zze podstatou stimulace je z&mé
ovliviiovani lidského chovani a Ze&idnost stimulace zavisi na tom, jakepré doléha ke
svému pijemci. Je tedy nutné co nejlépe poznat rel&tstidlou motivani strukturuclovéka a
tak snadgji vybrat z mnozstvi stimutaich prostedka praw ty, které budou v danou chvili
pusobit nej@inngji.

.Mezi stimulaci a motivaci vstupujgovék se svou motivni strukturou, v niz se
promitaji jeho vrozené a ziskané figtly, hodnoty, zajmy, zkuSenosti, jeho navyklésgby
jednani, jeho vlastni sebepojeti, asfniairovei i jeho situgni psychicke vylaéhi.”

Vzajemny vztah mezi stimulaci, osobnadtivécka a motivaci je znazotn ve

schématu 5.
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Schéma 5: Znazoeni vztahu stimulace — osobnodbvéka — motivace(BEDRNOVA -
NOVY A KOL., 2004)

Vnéisi prostedi fvzikalni. chemickébioloaické a sociali

Osobnost

- Motivagni -
Stimulact struktura Motivace

pracovnika

2.6. Vyznam hodnoceni pracovnik pro jejich motivaci

KOUBEK (2002)uvadi schéma, které ukazuje, Ze dohoda o pracovykonu a jemu
odpovidajicimu vzélavani se promita do stanoveni agiy za dohodnuty vykon a do oblasti
vzklavani a rozvoje pracovnikv organizaci. Dohoda nebo smlouva obsahuje krom
zavazki pracovnika na dané obdobi také zavazky organizaceavazky vedouciho
pracovnika. Na vedouciho pracovnika je kladen paZekl zabezp@t motivujici vedeni
pracovnika a pib¢Zné poskytovat zgtnou vazbu tykajici se jeho pracovniho vykonu. @ s
provadi obvyklé formalni hodnoceni pracovniho vykgnacovnika.

Schéma 6Rizeni pracovniho vykon(KOUBEK, 2002)

Dohoda o pracovnim
vykonu a vzdglavani a
rozvoji

|

MOTIVUJICI
VEDENI

1

Pracovni vykon pracovnika
v pribéhu roku a jeho
sledovani

l

Hodnoceni pracovniho
vykonu pracovnika

Odmétiovani pracovniki [« P \/zdglavani a rozvoi pracovniki
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Hodnoceni prace a pracovnipati podle KOUBKA (2002) mezi nejdlezitejSi
¢innosti  vedoucich pracovnik ,Moderni hodnoceni fedstavuje jednotu zji§vani,
posuzovani, usili o ndpravu a stanovovaniikoili) tykajicich se pracovniho vykonu.”

KOUBEK (2002)povazuje hodnoceni za velmiidny nastroj kontroly, usgmmovani a

motivovani pracovnik

BEDRNOVA, NOVY A KOL., (2004) spatuji vyznam pracovniho hodnoceni
piredevsSim vtom, Ze se dikymu hloulgji poznaji jednotlivi pracovnici, coZfigpiva
k vécnému o¥trovani winénych rozhodnuti a rowi poskytuje informace, jez pomahaji
upresnit dalSi postupipvedeni pracovnik Dulezitost hodnoceni vidi tito aufadaké v tom,
Ze @i hodnoceni ziskava pracovnikedstavu o dalSich perspektivach v podniku, coz je

dulezitym ¢initelem jeho vykonnosti a spokojenosti.

VEBER A KOL. (2001) zdiraziuje, Ze hodnoceni motivuje k vykonu,
k sebevzdavéani, k identifikaci s podnikovymi cili a loajadi k firmé. Pracovnik m& mit
pocit, Ze jeho pracovni Usili a vykon jsouilmZzné hodnoceny a Ze kladné hodnoceni mu

prinasi vyhody, zatimco zaporné opak.

Jednou ze zakladnich otazékmpieného hodnoceni prace je stanoveni hodnoticich
kritérii. Casto byva kladen tdaz na hodnoceni pracovnikovy hodnoty nebo osobnost
Pozornost je tedy orientovana na aspekty pracovjetdhmani a na posuzovani vyslédikace.
Nej¢astji posuzovanymi kritérii fi hodnoceni podI&LEIBLA, DVO RAKOVE, SUBRTA
(2001)jsou:

¢ Urovai odbornych znalosti a dovednosti;
kvalita a kvantita vykonu;

urovei pracovni discipliny a spolehlivosti;

.
.
¢ odolnost vici fyzicke zatzi;
¢ odpowdnost;

.

spolehlivost.
MAYEROVA, RUZICKA (1999) upozotuji na to, Ze spontanni hodnoceni

pracovnika byva sikth subjektivi¢ podbarveno a také vyrazrmovliviovano jeho osobnimi
zkuSenostmi. S tim jsou spojeny zavazné hodndtéethyby, mezi & pati hodnotitelské
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predsudky, kdy celkovy hodnotici soud o druhélovéku se zaklada nackterém jeho
vngjSim znaku (jako je n&p barva @i, t¢lesna stavba, barva vigs nebo na &kterém jeho
vngjSim projevu (jako je ndp vyrecnost, zasmusilost apod.). Nelze pominout ani moznou

zaujatost (kladnoti zapornou) vedoucihoi¢i hodnocenému pracovnikovi.

PLAMINEK (2002) uvadi tento postup hodnoceni pracovnik
1. Kontext ukoluystrategicka orientace)

Tato informace umadje lidem pochopit smysl Gkl na nichZ pracuji. Podminkou
strategické orientace je existence systému firemnitySlenek, vysitleni vSech ¢asti
strategického ramce firmy, které mafimpou souvislost s pracitiglusnéhatlovéka. Ten by
se nEl dozwdét, jak jeho ukoly souviseji s firemnimi cili, ZeZzsalovany zfisob jejich plrni
vyplyva z obecnych cest, které firma pro dosazewcts cili zvolila a n¢l by porozungt i
tomu, jaka je jeho role v dosahovani firemnicli.cil
2. Zadani ukolfoperativni orientace)

Tato bezprasdni slozka orientace byéha vyjasnit, co, kdy a jak jedba udlat a co,
kdy a jak bude hodnoceno. Zalezi na druhu Ukolua govaze ukolovaného, a zda bude
manaZzer uvad vedle informace o tom, co jgeba udlat, i navod k tomu, jak to wtht.

3. Hodnoceni lidi
Ri vedeni lidi nestd pouze posuzovat pini jednotlivych Ukal, ale je feba se

vénovat i dlouhodobému rozvoji kazdétloveka a jeho lidské roli ve firemnim sytému.

KRNINSKA (2002) upozotiuje na to, ze pro podnik je zadouci nalézt jednainy
srovnatelny zfisob hodnoceni pracovrika za timto &elem sestavit v podniku hodnotici
formul&.

Hodnotici formul& by mel obsahovat:
¢ jméno a datum narozeni hodnoceného;
¢ Utvar, v @Mz pracuje;
¢ hodnocené obdobi;
¢ souwasné pracovni misto;
¢ pocty bodi ke zvolenym kritériim;
¢ slovni charakteristiku mintf@dnych osobnich vlastnosti (itapykonnosti, jazykovych
znalosti apod.);

¢ doporweni postupu na vyssi misto;
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navrh gevedeni na jiné ukoly;
datum;
podpis hodnoceného;

podpis naéizeného;

* & & oo o

podpis vysSiho naizeného.

MILKOVICH, BOUDREAU (1993) shrnuji vysledky vyzkumu tykajiciho se
hodnoceni, z&hoz vyplyva, Ze zamstnanci Iépe fjimaji hodnoceni a proémi ho
v motivaci za pedpokladu, Ze se na procesu hodnoceni sami podie]eho vysledky jsou
pozitivni a Ze hodnotitele povazuji za odbornikéerk je divéryhodny a jakoclovek

zajimavy.
2.7. Planovani personalniho rozvoje pracovnik

Jak uvadKOUBEK (2002), plany personalniho rozvoje, meziznpati predevsim
plany pracovni kariéry a plany naslednictvi v praddunkci, projasiuji pracovni perspektivu
pracovnika a do jisté miry ovhwuji jeho pocit socialni jistoty a tim ho motivujick
nejlepSim pracovnim vysledi. Planovani personalniho rozvoje pracovrokganizace Uzce
souvisi s planovanim vitavani, planovanim rozntigvani, planovanim od&ovani i

planovanim penzionovani a propaustpracovnik a pochopitelnym vychodiskem pré je

I

KRNINSKA (2002) zdiraziuje, ze kariéra je tdeZita nejen pro jedince, ale i pro
podnik. Profesni karié lidi v podniku je tedy pé&t¢ba ¥novat neustdlou pozornost.
Stanovena a dodrzovana pravidla v této oblastilyjosiodnotu pracovniho tazenicloveka

a pxispivaji k jeho identifikaci s podnikem.

MILKOVICH, BOUDREAU (1993) : ,Konkrétni sled jednotlivych pracovnich mist a
pracovnich roli, kterélovek vystida, je vysledkem jak zammych rozhodnuti zaloZzenych na
profesnich zajmech, tak i nevyhnutelnostiidegitosti, které s€lovéku naskytnou &hem
jeho Zivota. Kariéru tvid sekvence vzestip stagnaci nebo klesani ziskavanych pracovnich

zkuSenosti.“
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Kariérou rozumMAYEROVA, R UZICKA (1999) postup v pracovnim razeni.
Kariéru lze podle nich chdpat jakoérani pracovnich Usght, mnoZstvi a zavaZznost
vykonavanych funkci a dosaZzené speteské postaveni. Pro Kkariéru je vyznamna
cilewkdomostloveéka, tedy jeho promyslena snaha dosahnoutteyigho cile.

Pokud jde o planovani pracovni kariérgk gde vzdy o individualizovany plan

zpracovany pro konkrétniho zastnance.

Zpracovani planpracovni kariéry probihd zhruba wgyiech krocich, které sténé
vymezujeKOUBEK (2002):

1. Pracovnik sam hodnoti své individualni schopnastZuje své zajmy a stanovuje své
pracovni cile.

2. Organizace hodnoti individualni schopnosti a roavgj potencial kazdého
pracovnika.

3. Pracovnikovi jsou dostupné informace o tom jakdnsenabizeji moznosti a jakou
kariéru miZe v organizaci usat.

4. Pracovnik se spale¢ radi se svym na&tkenym, eventuethi s personalistou, jak

stanovit cile kariéry pracovnika a zpracovat plamytujici k dosazeniethto cil.

Vysledkem této posloupnosti kéoke plan kariéry neboli plan osobniho rozvoje,
predstavujici sekvenci jednotlivych rozvojovych aktikteré zahrnuji neformalni i formalni
vzklavani, osvojovani si takovych znalosti a zkuSeénkstré nasledhumozni pracovnikovi

usEsns vykonavat narénéjsi, odpoedngjsi i [épe placenou praci.

Planovani naslednictvi je Uzce spojeplasovanim kariéry, ale slouzi ve zvySenéemi
i k planovani pokryti péeby pracovnik v urcitych funkcich z vnitnich zdrogi. Plany
naslednictvi ve funkcich jsou jmenovité, ale nadibod plan pracovni kariéry, které se
zpracovavaji pro jednotlivého pracovnika, se plaaglednictvi zpracovavaji pro jednotlivou
pracovni funkci. V #kterych zemich je zvykem uvé&d v planech vice nez jednoho
nahradnika. Je to z tohdwbdu, Ze tito ndhradnici na funkci si budou v pgatikonkurovat

a to je bude motivovat k tomu, aby pracovali cdépsg(KOUBEK, 2002).
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3. Metodicky postup

Cilem mé bakakgské prace je zhodnotit sgasny stav motivniho systému ve
vybraném podniku a na zakkadjisttnych dat naléztipadné nedostatky tohoto systému a
nasledd se pokusit o navrZzeni nové zdokonalené konceptera knaporize podniku
dosahovat lepSich vysleilk

V prvni, teoretickétasti, jsem zpracovala poznatkierpané z odborné literatury
zabyvaji se obecnym tématdimeni lidskych zdrdj a predevsim problematikou motivace a

stimulace v pracovnim procesu.
Na teoretickodast navazuje€ast prakticka, ktera si klade za cil porovnat pcikiu
aplikaci teoretickych poznaiks postupy, které se vyuzivaji v podnikeska posta, s.p. a

piipadré doporuit zlepSujici navrhy.

V Gvodu praktickéasti je uvedena obecna charakteristileské posty, s.p. a stng

vymezen pedntt ¢innosti a poslani tohoto podniku.

Metodicky postup praktick&asti:

1. Obecna charakteristika podniku vychazi z Gd#ysazenych v internich dokumentech
a finartnich a ekonomickych vykazech podniku.

2. Zhodnoceni motiveniho programu, jeho praktického upkatn v podniku a jeho
Gcinnosti na pracovni motivaci zastnand. P vypracovani tétocéasti prace
vychazim z uddj zjisttnych z vnitnich podnikovych sgrnic a kolektivni smlouvy.

3. Navrh nového motivniho programu vychéazi z posouzeni a vyhodnocenérzav
vyplyvajicich z dotaznikového $enhi. O vyplrni dotazniku bylo pozadano 90
zameéstnand Ceské posty, s.p. Obsah dotazniku byl nejprve koozéh s pracovnici

podniku, ktera byla pa¥ena vedenim meé prace.

Zanistnaném Ceské posty, s.p. byl distribuovan ,Dotaznik kzkumu pracovni

spokojenosti a motivace za&sinand Ceské posty, s.p.“, jehoz cilem bylo ziskat informac
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celkové pracovni spokojenosti zésthand@ a urovni jejich motivace. Otazky dotazniku jsou

¢lerény systematicky dle logické navaznosti.

Ri prizkumu jsem se zaftila na de hlavni skupiny zagstnand: provozni
pracovniky a pracovniky spravniho aparatu. Bylogotidno na volbkazdého pracovnika,
zda bude ochoten dotazniky vyplnit a na jaké otazkge odposdét. Dotazniky byly
anonymni, byl zjiSovan pouze &k, pohlavi zansstnance a jeho nejvyssi dosazené&lard.

Anonymita zpracovavanych dotazniltyla zdirazrena s cilem dosazeni maximalni

objektivnosti odpo¥di na zadané otazky.

VSechna zjidina data byla zpracovana pomoci Microsoft Word digk@ znazorgni
vysledki bylo provedeno za pomoci programu Microsoft Ex®8lsledky vyhodnoceni jsou

souwasti této bakatdké prace. Zeni dotazniku je uvedeno ¥ifpzed. 4.

Pro wtSi vypovidaci schopnost jseniii gpracovani dat z pekumu porovnavala a
komentovala procentualnéetnosti odpo¥di u provoznich pracovnik a u pracovnik

spravniho aparatu.
Na zakla#l vysledki analyzy motivanich faktofi a systému odovani, na zaklad

odborné literatury a na zakkadysledki zjisSttnych pomoci pizkumovych dotaznik byla

navrzena dopokieni na Upravu stavajiciho motéwdho programu upléabvaného v podniku.
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4. Prakticka ¢ast

4.1. Obecné charakteristikaCeské posty, s.p.

Ceska posta, s.p. zabezZpg v sodasnych podminkach pozadavky trhu na postovni
sluzby. Je statnim podnikem v souladu s ustanoved#akona¢. 77/1997 Sb. o statnim
podniku.

Ceska posta, s.p. disponuje velmi hustou poStowii lgierou tvai 3 407 post —
stacionarnich badtéto si¥, jez jsou propojeny soustavou postovnich kurPro zabezpeni
vSech Ukal nabizi moznost uplatni celkem pro cca 37 500 zastnand@. Profesionalni
slozeni &chto zamdstnand@ je, vedle provoznich specialistv poStovnim provozu, velmi
pestré a v saiasné dob se stale vice projevuje tendence orientovat sedbarniky z oblasti

logistiky, vypaetni techniky, marketingu, obchodu a v neposléadi ekonomiky.

Posta investuje zit&@ prostedky do technologického vybaveni jako jsou projekty
automatizace posSt, modernizacgegravnich center, dopravy a také do obnovy budov a
objekti. Velkd pozornost je &novana roveZz rozvoji personalniho potencialu zejména
v oblasti celozZivotniho vzadiavani a vycviku, prohlubovani odborné kvalifikee®bchodnich
dovednosti. Vyslednym cilem pro kaZzdého &sitmance musi byt spokojeny zékaznik.

4.1.1. Redmét &innosti a poslaniCeské posty

Hlavnim pedmétem ¢innosti podniku je provozovani postovnich sluz€bska posta
poskytuje postovni sluzby na celém Uzabeské republiky. Doéthto sluZeb péit zejména
podani, peprava a dodani listovnich, balikovych adarich zasilek jak ve vnitrostatnim, tak
v mezinarodnim styku. Rozéhou sluZzbou je Sousténé inkaso plateb obyvatelstva —
zprostedkovani platebnich operaci mezi obyvatelstvemrraafini dodavajicimi v@jnosti
sluzby a energie. Vedle tr&dich sluzeb zajiflje CP také sluzby obstaravatelského
charakteru, jakymi jsoutdthodova sluzbai sluzby pro bankovni, pojidvaci, sazkové a

loterijni spol€nosti.
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Ceska posta, s.p. podnika ve sluzbach, které jseét§inou vystaveny konkurénimu
trznimu prostedi, i kdyZ v mnohych z nich m& posSta dominantrét@eeni na trhu. Pouze
pieprava a dotovani listovnich zasilek obsahujicich aktualniledi je ,poStovni vyhradou*

ze zékona chr&nou gred konkuretsinim trhem ve prosgeh Ceské posty, s.p.

Posta je sice statni podnik, ale jehsterice je stefhjako existence jakéhokoliv jiného
podniku plr¢ zavisla na fijmech z prodeje sluzeb a na racionalnim hosfgdaMusi proto
vést standardnic@tnictvi, platit dag, ziskavat a udrzet si své zakazniky. Vyvoj posiioon
trhu snétuje ke stale o#ejSi konkurenci mezi poStou, soukromymiepravci balik a
expresnich zasilek, telekomundkami firmami, pedZnimi dstavy a v posledni délb mezi

postami fiznych zemi.

Zangstnanci posty proto musi své chovani a jednardi phakidit pravidiam, ktera plati
v kazdém podnikani, a byt ve svém oboru lepsi raikkrence. PoSta ma vSak vyhodu
vyplyvajici z toho, Ze ma jizZ na naSem Uzemi dladimu tradici a zakaznici ji automaticky
vyhledavaji, jestlize poebuji jeji sluzby. Aby si viakeska posta svou trzni pozici udrzela a

pokud mozno ji také zlepSovala, musi velmi cilreagovat na vSe, co se v jejim okadjed

Technologicky zlom zaloZzeny na modernigklomunikanich a informanich
technologiich ¢ini z poSty moderni hospoidké od¥tvi nabizejici atraktivni pracovni
piflezitosti. Ceska posta si chce nadale uchovat velmi cennowwevbsobnim styku se
zékaznikem u iepazek, i dorwovani i @ obchodnich nav8tvach jako protivahu

nezadrzitelné technizace vSech oblasti Zivota.
Poslanim posty je #g8it komunik&ni problém zakaznika, ktery vyplyva z
jeho soukromych i podnikatelskych petb k jeho naprosté spokojenosti. Podminkou

uspokojeni zakaznika posty jsou rychle, spolehlar ekonomicky efektivh proudici

informace, penize a zbozi na domacim i mezinarodirim
4.1.2. Organiz&ni struktura Ceské posty, s.p.

Vzhledem ke své rozsahlosti je podnilstbdré hierarchicky uspi@dan ve 3 Urovnich:

¢ generalnieditelstvi
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¢ odSepné zavody

¢ provozovny

Generalnieditelstvi je vrcholnym organenCeské posty, s.p., kteréidi celkem 7

odSEpnych zavod s regiondlni fisobnost. Daleridi 3 odS¢pné zavody s vymezenou
specializovanoginnosti zpravidla podporujici zakladsihnosti poSty v celostatnim dfitku.

Jeho sidlo je v Praze.

Odstpné zavodyjsou vnitni organizani jednotkyCeské posty, které se zapisuji do

Obchodniho rejstku, nebd@ navenek maji plnou pravni subjektivitu ve vztazieh vsem
svym obchodnim partné&m, fyzickym osobam, ale také kigluSnym regionalnim statnim
institucim. Vcele kazdého od§pného zavodu jéeditel jmenovany generalniieditelem.

Sidlem jsou obvykle krajskadsta.

Provozovnysou vykonné provozni jednotky:
Posty
Prepravni uzly

Dopravni stediska

* & & o

Vypocetni stediska

4.1.3 Zanéstnanci a mzdy

Zaméstnanost

Pamerny paset zamgstnand v roce 2006 \Ceské pod, s.p.¢inil 37 200 gepaitenych
osob. Z tohoto pdu tvaili 21,54 % zamistnanci poStovnichippazek, 32,14 % posStovni
dorwovatelé, 8,87 % pracovnicicgpravy, 7,96 % sprava a 29,49 % ostatni &nanci.

V dasledku technické modernizace, optimalizace teclyickgch postup a naslednych
organiz&nich znén dochazi prbézné ke znménam ve vaze jednotlivych profesnich skupin.
Celkovy pa@et zangstnané vyznamr ovliviiuje i vyvoj poptavky po sluzbadfieské posty,

s.p.
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Mzdy a socialni politika

Pameérna nmeésicni mzda v roce 2006 dosahla 16 584. Riimérna mzda pracovnik
poStovnich fepazek vzrostla na 15 282 Kdorwovateh na 13 046 K, pracovnik poStovni
piepravy na 15 559 Ka pracovnilt ve sprag na 28 773 K.

Mzdova politikaCeské posty, s.p. sleduje posilovani principu rotinaszvysovani
vahy slozek mzdy zavislych na vykonnosti pracovnRealné gijmy zanestnandé jsou nad
ramec mzdy posilenyiigpivky na penzijni fipojisteni nebo Zivotni pojighi, stravovani,
rekreaci apod., které v roce 2006 dosahlyingru na zamstnance 1 028 Kmgsicné.

Rozvoj kvalifikace

V roce 2006 proSloaznymi typy kurZi celkem 56 921 za#stnanci. Kléovymi
aktivitami byly vzdlavaci projekty zagiené na integraci komunikaich proces v obchod
a managementu &¢gné pedevsim provoznim manaser a vycvik sledujici zénu postoj a

zdokonaleni profesniho jednani pracovnplostovnich fepazek s klienty.
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4.2. Analyza motiva&niho programu Ceské posty, s.p.

Pomoci motivmiho programu se podnik snaZzi pozitivovlivnit pracovni motivaci
svych zamistnand a tim dosahovat&tSi produktivity prace, lepSihaiptupu k zakaznikn a
vysSi kvality sluzeb, které pracovnici podniku zak&im poskytuji. Hlavnim smyslem
uplatiovani motivaéniho programu je docilit toho, aby se vSichni pxexoi v podniku citili
spokojeni a snazili se co nejlépe podle svych msitmmpomahat dosazenitcivytyéenych

podnikem a rové meli zajem zvySovat soustavnym wtévanim svou kvalifikaci.

Hlavnim cilem motiv@iho programu je vyvolat u zastnand pocit uspokojeni a

radosti z vykonavané prace a tak z nich viitygdealni pracovniky”, kté:

bezchyb# pIni zadané ukoly a maji vysokou produktivitu @rac
dodrzuji interni pedpisy a nézeni;

dodrzuji pracovni dobui;

podileji se na vytw&ni dobrého pracovniho proesdi;

maji zajem na zvySovani své kvalifikace;

peiuji 0 swij zdravotni stav;

* & & & o o o

jsou loajalni wi¢i podniku.

V dnesni dabse vSechny podniky, které &fitna trhu uspt, snazi soustawrelepSovat
p&i o0 své zamstnance, fedevsSim proto, Ze si sdomuji, jaky @ginos pro & schopni
pracovnici znamenaji. Management podniku se swadipracovniky udrzet, protoze si je
dolie wdom toho, Ze lidské zdroje jsou nejc&s8im vyrobnim faktorem podniku a

znamenaji velkou konkuréni vyhodu.

4.2.1 Program pée o pracovniky

Vyplyva z Podnikové kolektivni smlouwyzawené mezi Podnikovym koordiéraim

odborovym vyborenteské posty, s.p.@eskou postou, s.p. (z&stnavatelem).
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1. Ziskavani novych pracovnik

Ceska posta doplije fady svych zarstnand z riznych zdroj. Spolupracuje siady
prace a rovéZ s vybranymi Skolami poskytujicimi specialni pastio kvalifikaci, kterou
Ceska posta uznava vnitropodnikovymi normami. Dél&tg podava za timtaélem inzeraty
do tisku a relace do rozhlasu. V neposleth také provadi vyer a pefazeni svych
vlastnich zamsstnané na pozici, kterou jeiéba obsadit. S personalnimi agenturaiaska

poSta nespolupracuje.

2. P&e o stavajici zamistnance

Pracovni doba

Pracovni doba zastnand je 37,5 hodin tyd&s vyjimkou zanistnané pracujicich ve
dvousnénnych rezimech, kde se snizuje pracovni doba n& B6din tydg. Vyjimka je
rovrnéz u zangstnand pracujicich ve ifsménnych rezimech a na pracovistich s vygazn
ztizenymi a zdravi Skodlivymi podminkami, kde je3Bodin tyds.

Zanistnan@m u kterych je pracovni doba rovné&meé rozvrzena do Sestidenniho
pracovniho tydne a Zadna zeé&meni kratSi nez 4,5 hodiny se standardni tydpradovni
doba zkracuje o 0,5 hodiny.

Zandstnavatel poskytuje zarmstnan@m nejpozdji po kazdych 6 hodinach nigirzité
prace pestavku na jidlo a oddech vtrvani 30 az 60 mimMdiadistvym musi byt tato
piestavka poskytnuta nejdéle po 4,5 hodinachetepté prace. Poskytnutégstavky na jidlo

a oddech se nezafitavaji do pracovni doby.

Dovolena na zotavenou

Z&Kkladni vyrra dovolené za kalenttd rok stanovend zéakonikem pragei ctyfi
tydny. Tato zakladni vyma dovolené se Geské post s.p. prodiuzuje o 1 tyden.

Zangstnanci, jehoz pracovni p@mtrval po cely kalendai rok je umozano cerpani
alespa ¢ty tydni dovolené, pokud naérma narok.

Zanmistnan@m peujicim o dit ve wku do 15 let je na jejich Zadost umeénn cerpani
fadné dovolené v rozsahu nejmaéh tydni v obdobi Skolnich prazdnin, z toho nejraéh

tydny v obdobi letnich prazdnin.
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Pracovni podminky

Zamsstnavatel se v kolektivni smloénzavazuje, Ze bude v ramci moznosti zlepSovat
socialni vybaveni pracouis zlepSovat kulturu a hygienu praceéetné vzhledu a Upravy
pracovi¥, zlepSovat socialni peo zangstnance, vytvit podminky prgoskytovani sluzeb
Vv prostoru pracoviSa poskytovat za zvyhodné ceny sluzby zagstnanéam.

Vyhodou je také, Ze zastnanci maji moznost po vzajemné dohathbezpé&eni
dopravy do zagstnani na vybrana pracovisktera jsou mimo dosah hromadné dopravy.

Samazjmosti je, Ze ze strany zastnavatele je snaha o vyteai pracovnich
podminek, které umakiji bezpény vykon prace a podle moZznosti jsou odsgixany
rizikové a fyzicky namahavé préce.

Na pracovni motivaci z&stnand ma rovreZz pozitivni vliv snaha za#sstnavatele
ochranit jejich zdravi a ZzZivoty a to tim, Ze dostami technickymi organizaimi a
finanénimi prostedky zajifuje zvySeni bezpeosti dordovateli, pracovnik postovnich

piepazek a pracovnikpostovni pepravy.

Duraz je kladen zejména na:
¢ zavaeni novych bezpmostnich systému napojenych na sluzebny policie,
¢ instalaci nepistrelnych skel u pefZnich gepazek,
¢ bezpeénostni zaji&tni prepravnich vozidel a vagn
.

ozbrojeny doprovodippievozech petznich hotovosti a cenin.

Bezpenost a ochrana zdravi i praci, zdravotni pée a Urazove pojiséni

Ceska posta, s.p. s@i ustanovenimi zakoniku prace. Zsmtmavatel se zavazuje dle
vypracovaneho systéemu kontroly pravidehjistovat stav bezgmosti a ochrany zdravitip
praci a dodrzovat fedpisy a pravidla bezpeosti prace a projednavat stav v této oblasti
s @islusnymi odborovymi organy.

Zajistn je @ideél osobnich ochrannych pracovnich ptedii v souladu s platnymi
pravnimi gedpisy a podle iislusné vnitropodnikové stmice. Pravidel& je kontrolovan
jejich stav, funknost a pouzivani.

Pro pracovniky poSty je povzbuzujici, Ze se jefahEstnavatel zavazuje umoznit jim
na své naklady rekvalifikaci na jiné vhodné volréagovni misto v ramci podniku, jestlize

podle vysledik zdravotnich prohlidek a lékského rozhodnuti za¥stnanec pozbude
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schopnost vykonavat sjednany druh prace nebozedily dalSim vykonem této prace mohlo
dojit k ohroZeni nemoci z povolani.

P&e o zamistnance se projevuje také v tom, Ze je pfaaisStna zvySena zdravotni
p&e \etre rehabilit&éni 1&by zejména v fipadech, Ze pracuji na pracovistich se ztizenymi
pracovnimi podminkami, vykonavaji fyzicky miti@ré namahavé prace nebo pracuji trvale

na pracovistich vybavenychizzenimi se zobrazovacimi jednotkami.

Vzdélavani a vycvik zangstnanai

VCeské po&tjsou stanovena pravidla pro organizatizeni vzalavani a vycviku pro
odborny profesni rozvoj zafstnand po celou kariérni drahu ve figm

Zakladnim cilem vthvani je rozvinout schopnosti zastnand a zlepsit jejich vykon
a tak pomoci zagstnan@m, aby se mohli v organizaci rozvijet a budovatiéwar Poteba
lidskych zdrofi organizace je v maximalni feiuspokojovana z viiitich zdrogi.

Podnikové vzdvani a vycvik jsou sdasti komplexu personalnihdizeni
zahrnujiciho ndbor affimaci fizeni, adaptai proces, hodnoceni z&stnand, personalni
rezervy a celozivotni vZthvani. Tento systém mésnhé vazby k systému odirovani.

Vlastni vz#lavaci proces sé&idi Organizanim a zkuSebnimfddem vzdlavacich
a vycvikovych kura a kvalifikatnich zkouSek. Vycvik slouzi zamstnandém, ktei sphuji
pozadovany stugevzdslani k ziskani odborné kvalifikace pro vykon préiggeské posty.

Zangstnanec je po nastupuiaaen vramci adaptaiho procesu do rezimtizené
praxe, BBhem niZ se seznamuje s pracoviSdské posty, ipravuje se ke kvalifikénim
zkouSkam a procvuje si ziskané znalosti a dovednosti v Zivé prdeho vysledky jsou
predmétem hodnoceni adagt@ho procesu.

Pokud zasstnanec neziskal odbornou kvalifikaci na posStokole§ musi pro ziskani
provozni kvalifikace slozit kvalifikéni zkouSku:

¢ zakladni zkouSkuna mista u poStovniigpazky, dortiovatele, wgkteré prace

v zazemi posSty nebo igpra,

N 1

¢ provozni zkouSkwna mista sigdepsanou vysSi kvalifikaci v poStovnim provozu,

VvV piepra\, ve vnitni sluzkg, inspekci apod.,

¢ zkouSku pro vedouaia mista vedoucich post akterych jinych provozoven a na

ne¢kterd referentskd mista.

Nejschop#si zaméstnanci mohou dosahnout postaveni manazeraskou postaidi

na ihiznych stupnichiizeni celkem vice nez 100 manaZerantstnand se smluvni mzdou.
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Po celou dobu za@stnani je pracovnik sledovan a hodnocentizadym tak, aby
mohly byt co nejlépe vyuzity jeho osobriedpoklady pro Usfeh v praci. S perspektivnimi
pracovniky, kté& pripadaji v Gvahu pro pracovni postup, se na zé&kladavidelného
hodnoceni sestavuje plan osobniho rozvoje zahingasSi vzdlavani a vycvik a

systematické praktikovani nazanych pracovnich mistech atznych funkcich.

3. Program pro odchéazejici pracovniky

Program je zatien na pracovniky:

¢ odchazejici z podniku ze zdravotnichvddi, jestlize se v celém podniku nenajde
vhodna pracovni pozice, kterd by odpovidala zdrdwoi stavu a kvalifikaci
daného zawstnance;

¢ odchazejici poprvé doudhodu, kdy se vyplaci odma ze socialniho fondu za

podminek a ve vySi stanovené kolektivni smlouvou.

4.2.2. Zasady pro odrénovani zangéstnanai

Za vykonanou praciifslusi zamstnanci mzda. Mzdou je p&iité plréni nebo jiné
pinéni pergzité hodnoty (naturalni forma mzdy) poskytované &tmavatelem za#éstnanci

za vykonanou préci.

Mzdu zangstnanceCP podle kolektivni smlouvy tv@
¢ tarifni mzda uplatovana ve forma casové a smisené podilové nebo Ukolové mzdy;
¢ doplikové mzdové formy;
¢ piiplatky;
¢ naturdlni mzda.
Zangstnanci se Zazuji do typovych pozic a tarifnich stifppodle Systému typovych
pozic vCeské po&t s.p.

Pravidla pro priznavani tarifnich mezd zanéstnanai

Zangstnan@m prislusi tarifni mzda nejménve vySi minimalni zakladni tarifni mzdy
prislusného tarifniho stupn

Cast tarifni mzdy poskytovana na zaklag/sledk: hodnoceni a og@vani pracovniho
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vykonu se stanovi gihlédnutim k vysledkm hodnoceni zawdstnance za iedchozi
kalenddni rok.

Socialng - motivaéni slozky mzdy

Doplnkové mzdové formy se upfatji:
¢ Kk pravidelnému odgnovani pracovniho vykonu a kvality prace v provozu,
¢ za revzetic¢asti prace jiného pracovést
¢ kocergni plréni predem stanovenych pracovnich kol
¢ kocertni usgSného a iniciativniho pémi vyznamnych nebo miniédnych
pracovnich Ukdl a praci,

¢ zavyjime&né zasluhy apod.

1. Odmeény za vykon a kvalitu

Odmeny se poskytuji vSem zasstnan@dm v provozu, kterym nejsou stanoveny @iy
za spleni predem stanovenych pracovnich dkolv zajmu posileni osobni hmotné
zainteresovanosti na operativnim a kvalitnimépinikoli s cilem zajistit zejména ocar
kvality prace, pozadovaneho vykonu, pracovni iticya a vsticnosti k pozadavim
zékaznik a k potebam firmy.

V pracovnich kolektivech, kde je moZndicelné stimulovat vykon a kvalitu prace
zejména pro lepsSi uspokojeni pozadawddkaznik a zvySeni vykonnosti pracow§ako
celku, Ize v zdmu spravedliveho r@kehi odneény uplatnit kolektivni formu odemy za

vykon a kvalitu.

2. Odmeny za splréni predem stanovenych pracovnich ukdil

Odmeny za splgni predem stanovenych pracovnich dksk poskytuji vSem liniovym
vedoucim, vedoucim provozoven a ostatnim &inand@dm generalniho feditelstvi
ateditelstvi OZ.

3. Odmeny za hospodisky vysledek

Odmeny za hospoddky vysledek se poskytuji z&stnan@m v pracovnim pogru,
ktefi sphuji stanovené podminkyCelkova planovana vysSe odny ¢ini za gedpokladu
pInéni planu vysledku hospotini a dalSich stanovenych podminek 110 &bngrné nesicni

45



tarifni mzdy, kterou zagstnavatel fpedpoklada vyplatit zassthanédm v hodnoceném
obdobi.

4. Bonusy za produkty
Bonusy za produkty se poskytuji zé&stnaném za kvalitni obstarani vybranych
produkt.
Bonusy se vyplaci v nejblizSim vyplatnim terminktda
¢ bonus pro zagstnance, ktery produkt obstaral, ve vySi 50% stanéwyse;
¢ bonus pro vedouciho posty ve vysi 10% stanovené;vys
¢ fond bonud poSty (pro ostatni provozni a vedouci 2atnance posty) ve vysi 40%

stanovené vyse.

5. Odmeny za¥rizeni a adrzbu motorového vozidla
Tyto odminy se poskytuji po dohodnutou dobu ve vySi 5@0M€siéné v navaznosti na
odpracovanou dobu za&stnandm v provozu, ktd fidi motorové vozidlo a jejichz prace

vyZaduje vyssi fyzickou zé&t (balikovi dordovatelé, pracovnici poStovnich kuarafidici).

6. Mimoiradné odnény

Odmeny za splgni mimaadnych Ukal se poskytuji za spémi pracovnich ukdl, které
se vyskytly mim#adre nebo jednorazay jejichz splrni si vyzadalo mimiadné pracovni
usili a které nebyly oceny jinou mzdovou formou.

Cilové odriny se poskytuji za spini vyznamnych terminovanych mit@anych
pracovnich Ukadl, které se tykaji zabezgeni nebo zlepSeni poStovniho provozu, uvedeni
zaizeni do provozuied terminem, spémi mimaadnych a namych ukot.

Piiplatky
Za préci fescas nalezi zasstnaném priplatek ke mzd v rozsahu vykonané prace, ve

vySi 25 % ptimérného hodinového vyiku.

Zangstnan@m, kteai pracuji ve svatek, nalezi krénodpovidajici mzdy i ndhradni
volno vrozsahu prace konané ve svatek. Za dobugpani nahradniho volnaripluSi
zamestnanci nahrada mzdy ve vysiprérného vydlku.

Za praci v noci fislusi zamstnaném péiplatek ke mzd ve vysi 13 K za kazdou

odpracovanou hodinu.
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Za dobu prace v sobotu a v gkgiislusi zanistnanci dosazenad mzda #éppatek ve
vySi 12 K za kazdou odpracovanou hodinu
Za praci ve ztizeném pracovnim presli nalezi zawstnanci piplatek ke mzd ve vysi

10 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu v tomto [Femit

Naturalni mzda

Zamestnanci Ize poskytovatast mzdy, s vyjimkou minimalni mzdy, naturalni faum
Poskytovani naturalni mzdy je podréo pisemnym souhlasem zé&stmance, se kterym je
nutno dohodnout konkrétni podminky.

Jako naturalni mzdu Ize poskytovat vysgbkykony, prace a sluzby produkované
Ceskou postou, s.p. nebo poskytované pro 2ajigtnnosti posty. Redmstem naturalni mzdy

nemize byt jizdné (tarifni sleva).

4.2.3. Zangstnanecké vyhody poskytované podnikem

Ceska posta, s.p. poskytuje svym Zataném tyto zangstnanecké vyhody:
¢ prispevek na stravovani;

prispivek na Zivotni pojigni a penzijni gipojistent;

.
¢ prispvek na zajisini ve stéi;
¢ prispvek na rekreaci;

.

dary zandstnaném pii odchodu do tichodu a f Zivotnim jubileu.

Prispévek na stravovani

Poskytnout pracovnikovi moZznost stravovani je nemy sodasti pée o
zamestnance, protoZe diky &érstveni je nejen poziti¢novlivnéna jeho pracovni vykonnost,
ale rovréz se zvysuje jeho cliwdo prace.

Zangstnan@m v pracovnim porTu je umozino stravovani s finamim prispevkem
zantstnavatele v pibéhu pracovniho dne, a to ve vSechémath. U zaréstnand now
prijatych do zamstnani je poskytnut fin&ni piispivek az od nasledujicihodsice.

Z kolektivni smlouvy vyplyva, Ze:

a) Zamgstnavatel umoznim zangstnan@m, u kterych nelze zajistit stravovani ve vlastnich
zaizenich nebo nahradni stravovani, nakup poukazedakaupeni stravy zarstnancem
(stravenek) v hodndts0 Ke.
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b) Zamsstnavatel uhradi jednatrpro kazdou OS z nakladCeské posty, s.p.ifspsvek ve
vySi 55% ceny jidla, pdp ceny stravenky, maximarvsak do vySe 27,50 Kna jedno
hlavni jidlo.

c) Prispivek z FKSP poskytuje zaistnavatel v jednotné vysi 9,5&K

V budo¥ hlavni posty na Senovazném nisti vC. Budsjovicich, kterd byla vychozim
bodem pro mou bakatkou praci, je podnikova jidelna, ve které se pafda8@ druhy
hlavnich jidel dentivéetné polévky a salatu nebo kompotu. Neni zde vSak ¥owraa, olksdy
se dovazeji z menzy Jikeské univerzity.

Zamistnanci je stanovenaigstavka na ald v délce trvani 30 min. GHy se
v podnikové jidela vydavaji v dob od 11:00 do 13:00 hod.

Prispévky na zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi

Rispsvky na Zivotni poji&ni a penzijni fipojisténi zangéstnané poskytuje Ceskéa
posta, s.p. jiZadu let.
A. Zivotni pojisténi
Zandstnavatel poskytujeifspivek na Zivotni pojigni za &€chto podminek:
a) Zamgstnanec odpracoval v pracovnim pom k zangstnavateli minimalé 3 roky. Do
odpracované doby pro tyté@ély se zapéitdva mateska dovolena.
b) Zamgstnanec musi prokazat, ze uigv pojistnou smlouvu o Zivotnim pojit
s rekterym z vybranych peinich Ustaw na nésicni splatku ve vysi nejmémL00,- K.
c) Na pispivek mé narok zadstnanec v pracovnim pa@m jen jedenkrat, nesmi pobirat
piispevek zangstnavatele na penzijntipojisteni.
B. Penzijni pFipojisténi
Podnik poskytuje penzijnfipojisténi za obdobnych podminek, které plati pro Zivotni

pojistni.

Prispévek na zajiS€ni stari

Zamestnavatel se zavazuje poskytovat Zatman@m podle stanovenych pravidel
prispivek na zajiini st&. Pro obdobi 2006 - 2010fippivek na zajidini st&i tvori
jednorazovy fispivek, jez se zadstnavatel zavazuje vyplatit zéstnaném, kterym byl
poprvé giznan starobni nebo pIny invalidnichod a odpracovali Geské posty, resp. jejich
pravnich pedchidci stanovenou dobu, tj. muzi nejné40 let a Zeny nejmérn35 let. VySe
tohoto grispivku je 45 000 K.
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Prispévek na rekreaci

Rispivek na rekreaci, pobytové a poznavaci zajezdy eehabilitaci organizovanou
nebo spoluorganizovanou z&stnavatelem iize ¢init maximalre 6 000 K pro jednoho
zanestnance, maximain6 000 K pro kazdé jeho nezletilé dia maximalg 3 000 K pro
kazdého jeho dalSiho rodinnéhigstusnika.

Pamatovano je ro¥hna détskou rekreaci, jeZ podnik organérg zabezpéuje. Ritom
vybér Ucastniki je provadén ve spolupraci sifslusSnym odborovym organem.

Zameéstnan@m - vedoucim tabdr pro cti a mladez a dalSim zastnaném, kteri
zabezpauji provoz dtskych tabol pro dti zamistnand Ceské posty, s.p. poskytuje

zamestnavatel pgebné pracovni volno s nahradou mzdy ve vy&irgrného vydlku.

Dary
Ri pracovnich vyrgich a g Zivotnim jubileu dostava za¥stnanec na zaklad

kolektivni smlouvy finatni dar. Konkrétni vySe darposkytovanych i jednotlivych
prilezitostech jsou nasledujici:

dary @i pracovnich vyréich

¢ pracovni vyrgi 20 let 2000 K
¢ prvni odchod do starobniho nebo invalidniticltbdu 4 000 K
dary @i zivotnich vyr@i
¢ 50 let wku 3 00K
a dalSich 5 letéku az do prvniho odchodu daachodu 3 000K

¢ za mimdadnou aktivitu ve prosigh zangstnavatele, za humanitarni a socialni aktivitu
(darcovstvi krve a kostniieint) a pé&i o zangstnance a jejich rodinnéfiplusniky

nalezi¢astka v maximalni vysi 6 000cK
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4.3. Analyza dotaznikového Sééeni

K pfizkumu pracovni spokojenosti a motivace pracovniCeské podt s.p. byl
vytvoren dotaznik, ktery byl distribuovan 90 zgsstmanédm. Na dotaznik odp@délo 65
pracovniki, z toho bylo 44 provoznich pracoviila 21 pracovnik spravniho aparatu.
Navratnost dotaznikje prehledr znazorgna v grafu 1.

Poet zandstnand, kteri vyplnili a odevzdali dotazniky byl pa¥mé maly, uvazime-li,
kolik celkem pracuje v celém podniku lidi; Zadnér&g ziskané dotaznikovym $ehim

nelze tedy zevSeobmavat a rozhodéineni mozné tvrdit, Ze plati pro cely podnik.

Graf 1: Navratnost dotaznik

Graf navratnosti dotaznik U

28%

O odevzdalo

B neodevzdalo

2%

Otazkac. 1.:Jaké je VaSe pracovni zéazeni?
Mezi zamgstnanci, kt& se z@dastnili dotaznikového Seni bylo 68 % provoznich

pracovniki a 32 % pracovnikspravniho aparatu.

Graf 2: Pracovni Zazeni zarsstnand

Pracovni za fazeni

O Provozni pracovnici
B Spravni aparat
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Otazkas. 2.:Jste Zena nebo muz?

V Ceské podt pracuje vice Zen neZz muZpticemZ u provoznich pracovrikje
procentualni zastoupeni mud nico vySSi. Charakter prace n#t8in¢ pracovnich pozic
v tomto podniku spiSe odpovida vSeoliechité pedsta¢ o Zenské praci. Je zvykem, Ze na
piepazkach ve vsech paligich Ceské posty obsluhuji klienty v naprostétsiné Zeny;
rovnéz pracovni pozice, jejichz napini je kandska prace jsou v tomto podniku obsazeny
prevazre Zzenami. Vyjimkou jsou ¢které pracovni pozice, vyZadujicitsi fyzickou zdatnost
a dale pozice, jejichz pracovni naplntigeni motorového vozidla, na kterych je naop&iv

podil mui. Konkrétni procentudlni tdaje jsou uvedeny v g@afu

Graf 3: Zastoupeni zarstnané podle pohlavi

Provozni pracovnici

18%

Omuz
BEzena

82%

Spravni aparéat

14%

O muz
B Zena

86%
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Otazkac. 3.:Kolik je Vam let?

Z gral sestavenych pro otazku?2 ac. 3 vyplyva, Ze ve spataosti jsou nejvyraziji

zastoupenou skupinou Zeny viku 30 — 50 let, jak jeiehledr znazorgno v grafu 4.

Graf 4: \Bkova struktura zagstnand

Provozni pracovnici

18%

O< 30 let
W30 - 50 let
0> 50 let

50%

Spravni aparat

10%

47% O< 30 let
W30 - 50 let

0> 50 let

Otazkac. 4.: Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vddni?

e

téchto pracovnik ma Uplné gedni vzélani bez maturity a 48 % z nich médestni vzélani
ukortené maturitni zkouskou.

U pracovnik z fad spravniho aparatu ma pouze zanedbatelné prostedai vzalani
bez maturity. Naprost&t8ina zanistnand z této kategorie (80 %) ma upinéesini vzalani
S maturitou. 15 %thto zangstnané ma vyssi odborné nebo vysokoskolskésiéui.

Struktura za#éstnand podle vzdlani je zachycena v grafu 5.
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Ze srovnani vysledlobou skupin pracovnikvyplyva, Ze zargstnanci ve spravmaji
v praméru o réco vy3si vzdlani nez pracovnici v provozu. Uravevzdlani je jednim
z ukazatal vysgElosti zangstnand@ a tim i celého podniku. Pojmenovanim stpejvyssiho
dosazeného vzthni mizeme sice jednotlivé pracovniky porovnavat, avsae komparace
nemusi vzdy vypovidat o skdteych schopnostech z&stnané. Pouhy Udaj o vadavani
totiz dostaténé nevypovida o fedchozi praxi zagstnance, jeho jazykovych schopnostéch
piirozeném talentu.

Graf 5: Struktura zasstnand@ podle vzdlani

Provozni pracovnici

2%

O zakladni

48%
’ B (piné stredni (bez
maturity)
50%

O dplné stiedni (s
maturitou)

Spravni aparat

O Uplné stfedni (bez
5o, 10% 5% maturity)

| Uplné stiedni (s
maturitou)

0O vySSiodborné

80% 0O vysokoSkolské

Otazkac. 5.:Kolik let pracujete v podniku?
38 % zamdstnand z fad provoznich pracovnika dokonce 67 % pracoviiilspravniho

aparatu pracuje v podniku vice nez 15 let, coznamkou vysoké stability a jistoty pro

podnik a jeho pracovniky. Podnik sdibe spolehnout, Ze mu nebudou odchéazet spolehlivi a
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kvalitni pracovnici, protoZze&Sina z nich hleda prévistotu a maloktery podnik jim fize

poskytnout takovou jistotu jakOeské posta, s.p. Grafické znazarhje zachyceno v grafu 6.

Graf 6: Délka pracovniho paimu v podniku

Provozni pracovnici

30%

m<5let
m5-15let
O>15let

32%

Spravni aparat

14%

19% O<5let
W5 - 15 let
0> 15 let

67%

Otazkac. 6.: Proc¢ jste se rozhodl/a pro praci v tomto podniku?

Priblizné 30 % zamistnané z obou dvou kategorii uvedlo, Ze se rozhodli pracp
v Ceské podt proto, Ze se jim libi tato prace. 38 %, resp. 3zaestnané uvedlo, Ze se
rozhodli pro praci vtomto podniku z tohaiwbdu, Ze podnik nabizi jistotu zastnani.
Nezanedbatelna je rovh ¢ast zamistnand, ktera se rozhodla pro praci vtomto podniku
z divodu nedostatku jinych pracovnickilpzitosti. Jako jiny @ivod rektefi zamgéstnanci
uvedli ,rodinn& tradice” nebo ,jednosmny provoz“. Givody pro uzakeni pracovniho

pongru s podnikem jsou znazamy v grafu 7.
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Graf 7: Divody pro uzaieni pracovniho po#nu s podnikem

Provozni pracovnici
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19% ° mista pracovnisté

Ojistota zaméstnani

5% Oz nedostatku jinych
37% pracovnich pFilezitosti

Bz jiného divodu

Otazkac. 7.:Co se Vam libi na praci v tomto podniku?

\EtSina provoznich pracovnik ktei se z@astnili dotaznikového Seni (66 %) neni
spokojena s celkovym p&mim @ijmem. Téndi stejna ¥tSina pracovnik ve spra¥ (62 %)
vSak naopak je spokojena se svym celkovyijmem, avSak i u této skupiny ozfia jen
malé procento za#stnan@ odpowd ,vySe gijmu“ na vySe poloZzenou otazku. &ba
skupinam pracovnik se velmi libi na praci ¢eské po& jistota zanistnani; tuto moznost
ozn&ilo dokonce 70 % provoznich pracovifiikVelké ¢asti dotazovanych se rodn libi
pracovni kolektiv, ficemz zamistnanci ziad provoznich pracovnikvSak ozn&ovali tuto
moZnost mékcasto nez pracovnici spravniho aparatu. 38 % prakbwapravy povazuji svou
praci v podniku za zajimavou.

Nejméda casto byla u provoznich pracoviikozn&@ovana moznost ,pracovni
prostedi”. Je ¥ejmé, Ze nap pracovist pro fideéni zasilek nerize pisobit tak esteticky

dokonale, jako hala pro odbavovani klienrbnahou kaZzdého podniku bylm byt zabezpét
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pro své zarmstnance co nejlepSi pracovni podminky na pracowp$titoZze dobré pracovni
podminky pozitiveé ovliviiuji vykon a motivaci k praciCeska posta se snazi co nejlépe
piizpasobit prostedi na vSech pracovistich s ohledem na préaci, kder&de vykonava a
zarovar docilit toho, aby se za¥stnanci citili na pracovistifjemné a prace jim byla co
nejvice usnadima.

Grafické znazo#ni této otazky je zachyceno v grafu 8.

Graf 8: Co se libi zagstnanédm na préaci v podniku
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Otazkac. 8.: 0 aktualnim déni v podniku jsem informovan/a:

\EtSina zamstnané z fad provoznich pracovnik spravniho aparatu je informovana o
aktualnim @ni v podniku vedoucim pracovnikenyil#tizn¢ 17 % zamistnané z vybirového
vzorku, jak ukazuje graf 9, vSak neni informovaribec a na tom by mohlo vedeni podniku
snadno #Bco znenit. Jedir pracovnik, ktery zna dée podnik, ve kterém je zamstnan a jeho
strategii do budoucna je polink lepSimu vykonu sikSi motivaci. Zamsstnanec se diky
vétSi informovanosti o &hi v podniku lépe ztotoZni s podnikem; neinformam&tmmize vést

naopak k nejistéta strachu z budoucnosti.
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Graf 9: Informovanost o&thi v podniku

od vedouciho od spolupracovnika nejsem informovan

Otazkac. 9.: Jste spokojen/a s Vasim celkovym pé&anim piijmem?

S celkovym pe#inim gijmem je spokojeno pouze 34 % provoznich pracavnik
z vybérového vzorku. Naproti tomu pracovnici ze sprawgujspokojeni z 62 %, coz je téin
dvakrat tolik. Za¥r plynouci z této otazky je jednim&h, které mohou byt ztiee zkresleny

v disledku malého sledovaného souboru &gtmané. Vysledky jsou uvedeny v grafu 10.

Graf 10: Spokojenost s celkovym génim gijmem

Provozni pracovnici

Oano
Ene
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Spravni aparéat
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Otazka¢. 10.:Jak by mohl Vas vedouci pracovnik pispét ke zlepSeni prace

Nejetsi ¢ast sledovanych pracoviiilbez ohledu na to do jaké skupiny zatnand
pafti, uvedla, Ze by bylo mozno docilit zlepSeni priggelepsi organizaci. Druhou ®estjsi
odpowdi bylo ,spravedli¢jSim odnénovanim,” gicemz jisté naznaky nespravedinosti p
odmenovani spauje wtsi podil provoznich pracovnik

Pracovniciifrozerg srovnavaji se svymi kolegy, koldasu, nAmahy a schopnosti do
prace vkladaji a jaky za to ziskavaji plat, @dona uznani. Vippad, Ze se vyskytne naznak
nespravedinosti, kdy jsou dvézni pracovnici se stejnou vykonnosti jinak ohodngo@ize
se ten znevyhodny citit pravem poskozeny atife to v #m vyvolat pocit roztrpeni a s tim
souvisejici klesajici pracovni vykonnost a motidapraci.

Nezanedbatelné je r@nprocento zakstnand, které uvedlo, Ze by bylo mozZno
zlepSit praci tim, Ze budou jejich pracovni vyshkediastji hodnoceny. Efektivnim se jevi
neformalni hodnoceni, napistni pochvala, kterou je vhodné vyjagied spolupracovniky
chvaleného zagstnance.

Velkacast zamstnand vyuzila moZznost zvolit odp@d’ ,jinak* na vySe poloZenou
otazku. Mezi odpasd’'mi zanestnand byly jak navrhy teoreticky za#hené, tak i praktické
piipominky na zefektivéni konkrétniho pracovniho procesu. &&gji se vyskytovaly tyto
piipominky:

¢ zajiSéni dostatku pracovnik

¢ utvoreni vlastniho usudku na konkrétniho pracovnikagobjektivnich skutaosti a
nikoliv podle zkreslenych informaci ziskanych odgekolegy;

¢ VeétSi informovanost vedouciho pracovnika;

¢ véasné zasilani doklad
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Graficky jsou vysledky této otazky zachyceny v graf.

Graf 11: Rispeni vedouciho ke zlepSeni prace
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Otazkac. 11.:Jaké motivaéni faktory pro zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu sadavate

za nejinnéjsi?

pro zlepSeni pracovniho vykonu vySe celkovéhtijmu. Nasleduje Ustni pochvala
nadizeného, kterd ma vSak @ao WtSi vyznam pro pracovniky spravniho aparattetim
nejdilezit¢jSim motiva&nim faktorem je pro ab skupiny moznost seberealizace. Tuto
moznost povaZzuje podl€ekavani za dlezitou vice zastnané zfad spravniho aparatu. Je
to tim, Ze jejich prace jaiznoroda a je jim tak umo#zno Iépe uplatnit nejiznéjSi znalosti a
dovednosti, které doposud nabyli.

Naopak na faktory jako jsou¢pépodniku o zagstnance a vztahy mezi pracovniky je
kladen \tSi diraz ze strany provoznich pracovinikvztahy na pracovisti jsou pro tyto

kde je nutna vzajemna spoluprace a kde dobré mskdi vztahy nejsou rozhagn

samozejmosti.
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Poslednim nabizenym motiaém faktorem byla moznost kreativni prace a nesit ji
piekvapujici, Ze ji povazuje zallezitou vice pracovnik spravniho aparatu nez provoznich
pracovniki. Zameéstnanci v provozu totiz &Sinou vykonavaji fedem danou a vzitou
posloupnost pracovnich Okbn zatimco &m ve sprav je dana moznost dosahnout
pozadovaneho cile novym kreativnimagpbem. Tvévost pracovnili je pro kazdy podnik
velkym pfinosem a podnik by v nighsvé zamistnance podporovat.

Grafické znazo#ni této otazky je v grafu 12,

Graf 12: linnost motivanich faktoti
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Otazkac. 12.:Jakou odménu byste si vybral/a, pokud byste dostal/a tu mozrst?

V odpovdich na tuto otdzku nebyl mezid@ba skupinami zagstnané velky rozdil.
Naprosta ¥tSina vSech zawsstnand, 64 %, resp. 62 %, by si vybrala fikan odneénu.
Druhou netetrgjSi odpowdi na vySe poloZzenou otazku byla moznost ,karipostup®. Zde
je patrny rozdil mezi atma skupinami zagstnand. Tuto moznost by si vybralo jen 9 %
provoznich pracovnik pracovnici spravniho aparatu jsaejm¢ ambicidézrijsi, jelikoz by si
tuto odnénu vybrala ténd pétina z nich. Rovéz dalSi moznost odény — jazykovy kurz by

si vybrala étSi ¢ast pracovnik ze spravy. Posledni &wzminované formy odrén spolu do

jisté miry souvisi, jelikoz lepSi jazykové schopasohou kariérnimu postupu napomaoci.
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Graf 13: Vybrana odima
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Otazkac¢. 13.:Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy v kolektivu?

S pracovnimi vztahy v kolektivu je spiSe nebo vebpokojeno 82 % provoznich
pracovniki a dokonce 100 % pracoviiilspravniho aparatu, kfese zdastnili dotaznikového
prizkumu. 11 % provoznich pracoviike spiSe nespokojeno a 7 % z niclibec neni
spokojeno s pracovnimi vztahy na pracovisti.

Jak jiz bylo uvedeno, pracovni vztahyjee mirrg problematitéjSi u provoznich
pracovniki. To mize byt zgisobeno tim, Ze jefppraci v provozuiasto poteba komunikovat
s WtSim p@&tem spolupracovnika miZe vznikat také vice vypjatych situaci.

Graf 14 zachycuje spokojenost s pracovaatahy v kolektivu.
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Graf 14: Spokojenost s pracovnimi vztahy v kolakti
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Otazkac. 14.:Odstupnujte nasledujici pracovni hodnoty podle dlezitosti

Poadi pracovnich hodnot podléldzZitosti u obou skupin zafstnand je uvedeno
v tabulce 1.

Tabulka 1: @lezitost pracovnich hodnot

Provozni pracovnici: Spravni aparat:

1. vycklek 1. vydlek

2. vztahy se spolupracovniky 2. vztahy se gpakovniky

3. vztahy s nadzenymi 3. vztahy s néidenymi

4. pracovni doba 4. podminky pracovniho et
5. podminky pracovniho préstdi 5. pée podniku o pracovniky

6. pé&e podniku o pracovniky 6. pracovni doba

7. moznost povyseni 7. moznost povyseni
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Z vysledik je patrné, Ze mezi éma skupinami zagstnandé jsou jen minimalni
rozdily. Pro vSechny zafstnance je pracovni hodnotou, ktera je nejvice voik vykonu
Clovek prirozert nechodi do prace jen zaelem ziskani finamich prostedki na své
Zivobyti, ale témy stejre dulezita je pro ®j také moznost setkavat se s jinymi lidmi a

komunikovat s nimi, protoZ&ovek je tvor spoléensky.

Otazkac. 15.:Existuje néco, co byste chil/a ve Vasem podniku zninit?

Z vyhodnoceni této otazky vyplyva, Zeujsen nepatrné rozdily v ndzorech obou
skupin zamistnand. Fxiblizn¢ 68 % zanistnand, kteri se z@astnili dotaznikového Seini, je
spokojeno s praci €eské post natolik, Ze nepoc€iji potrebu cokoliv nénit. Zbyvajici cast
zanestnan@ uvedla rkteré konkrétni navrhy, jak by bylo mozno praciodpiku zlepSit

nebo zefektivnit.

Nekteré citované fipominky:

vice otewvenosti, méa byrokracie;

lepSi finani ohodnoceni prace;

zjednoduSeni organizai struktury, jelikoZz obsahujgitiS vedoucich pozic v aparatu,
klima v organizaci;

osobni ohodnoceni zkegiovat, aby bylo vidt, kdo je jak za svou praci ohodnocovan;
lepSi spoluprace jednotlivych Utdaa WtSi spoluprace s generalnfaditelstvim;
Sance kariérniho postupu, j&gi vyhled do budoucna;

moderrjSi a tedy rychlejSi potace a tiskarny;

v¢asna piprava zasilek na dotani;

zamezeni noSendzkych zasilek;

pracovni veirky, kulturni akce;

odbourat zbyt&né papirovani asovatcas opravdu zakaznikovi;

® & & O 6 O O o O O o o o

vice parkovacich mist.

Grafické znazoréni této otazky je uvedeno v grafu 15.
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Graf 15: Touha&co v podniku zranit
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4.4. Navrhy na zdokonaleni motivéniho programu

Z vyzkumu, ktery jsem provedlaCeské po®, s.p. vyplyva, Ze podnik méa velmi
popracovany motivai a stimulé&ni program pro své zafstnance. Mla jsem moZznost
seznamit se s vnitropodnikovymi dokumenty, nahlédmm Podnikové kolektivni smlouvy a
pohovdit si s pracovnici odfleni odngnovani.

Ceska posta, jako statni podnik, oproti jinym podniknabizi gkteré nadstandardni
podminky v oblasti socialni pé. Mezi nejvyznam¥sSi motivani a stimul&ni prostedky
pouZzivané v tomto podniku gahmotna odréna a socialni @&, osobni ohodnoceni, mzdoveé
priplatky, odngény za odpracovana léta, zavodni stravovanfispivky na rekreace. | kdyz
jsou podle mého nazoru zastnanciCeské posty dale motivovani k praci, pokusila jsem se
zformulovat rkolik zlepSovacich navih které by mohly vést k jeStétsSi pracovni motivaci
zanmgstnand.

Motivace nesgdva v neosobnim vyvoji strategickych piarale vychazi z ugpmného
zajmu a uznavani osobnich hodnot Zsmand. Maze byt ispSné jen tehdy, jestlize osobni
hodnoty a poZzadavky zastnané jsou v souladu s jejich praci a celkovymi firemnii.
Idedlni je pipad, kdy zamdstnanci vykonavaji svou praci radi, angazuji seji rpacit
neustalého osobnihastu.

Po pdivém posouzeni zjighych skuténosti vyplyvajicich z analyzy motigaiho
programu a dotaznikového fii, jsem navrhla nasledujici dop&eni, ktera by mohla vést

ke zvySeni pracovni spokojenosti, stimulace a naocgvzamistnand tohoto podniku.
NAVRH ¢&. 1.: Klast vétsi diiraz na komunikaci mezi zanéstnanci a vedoucimi

Management podniku byeheatit vice komunikovat se zafstnanci, dat jim najevo
svou divéru a powiovat je vice samostatnymi ukoly. Tak by se postupyivorila otewena
komunikativni kultura, v jejimz ramci by z&stnanci skuténé efektivné spolupracovali, byli
dostaténé motivovani a vzajemnoceiovali vykonanou praci.

Cilem podniku by &o byt v co nejvysSi ni¢ tuto komunikaci posilovat. Oddiciho
zantstnance se agkava, Ze bude schopen svym iipenym naslouchat a bude se snazit
realizovat jejich napady a navrhy, které by mohigt ke zlepSeni prace a jejich pracovnich
podminek. Rové&Z se @ekava, Zze naébude pozitive pasobit tim, Zze bude vstupovat do

jejich vzajemnych pracovnich vztghaby je v co nejvysSi i@ podpdil a motivoval je
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k vySSim pracovnim vykam. Kromé toho by se vSak vedouci pracovniklmanmetovat na
neformalni komunikaci, ktera neni sice tak vyznanmmélediska kvalitniho pracovniho

vykonu, jeji vliv je vSak pro za#stnance velmidleZity.

NAVRH ¢&. 2.: Provadst pravidelné hodnoceni zamistnanai

Velkacast zanistnand ze sledovaného souboru (39 % provoznich pracavaik4 %
pracovniki spravniho aparatu) uvedla, Ze by bylo mozno Zigp$ici tim, Ze budou jejich
pracovni vysledkycéasgji hodnoceny a proto by bylo vhodné se nad tim zdetya
podniknout kroky, které by totor@ni zandstnan@ uspokojily. K formélnimu hodnoceni je

vhodné vyuZivat za timtat@lem vytvdené formulée.

V ramci hodnoceni by bylo smyslupIné z&ihse na tyto okruhy:
¢ kvalita provadneé prace;
¢ kvantita vykonané prace;
¢ komunikativnost;

¢ spolehlivost;

.

dodrzovani pravidel a pokyn

Je vhodné také dodrZovatktera v literatile uvadna dopordeni na hodnoceni. N&glad
HORALIKOVA (2000) uvadi tyto pozadavky na hodnoceni:
¢ pravidelnost hodnocent;
vSeobecna znamost a srozumitelnost hodnoceni;
co nej\tSi objektivnost;

.
.
¢ provazanost na podnikovy motiird systém;
¢ relativni stabilnost;

.

konkrétnost a komplexnost.

Jako efektivni se jevi rasin neformalni hodnoceni, napistni pochvala, kterou je
vhodné vyjétit pred spolupracovniky chvaleného zstmance.
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NAVRH ¢&. 3. Projednat se zamistnanci moznosti zlepSeni jejich pracovniho progedi

Mezi negativni faktory v motitaim procesu pé&t Spatné pracovni podminky.
Produktivita a efektivita prace jsodimo ovlivrény tim, jak lidé pracuji a tofpmo vyplyva z
toho, jaké maji pracovni podminky. Pracovni podipitde snadno a radik&anmenit s
relativné nizkymi néklady. ¥tSi pracovni pohodu Ize snadno zajistit in@ginnou vynménou
vzduchu na pracovisti, nebo lepSim vybavenim kaicel

Pracovni prosdi na vSech pracovistich vtomto podniku se jekiojvyhovujici.
Pracovni prostory, ve kterych dochazi fkngemu styku s klienty, jsou ét8inou no¥
vybaveny, vhodé uspdaddany a po estetické stranaispbi velice atraktivh Na rekterych
odlehlejSich pracovistich, kam nemé&zhy klient gistup, by vSak bylo z tohoto hlediska
mozné ®co vylepSit. Pouze 4,5 % provoznich pracovunikdotaznikovém Sgni totiz na
otazku, co se jim libi na praci v tomto podniku poealo mezi dalSimi moznostmi ,pracovni

prostedi®.

NAVRH ¢&. 4. Organizovani neformalnich setkani zagstnanai a jejich vedoucich

Dobré mezilidské vztahy meziét$i skupinou spolupracovnik nejsou jist
samozejmosti. Je €elné ¥novat €mto pracovnim vztalm nalezitou p& a podporovat je a
to formou usptadavaniiiznych neformalnich setkani a organizovani sfaviekych akci ve
volném ¢ase zamstnan@. Zabavna aitom elna by mohla bytizna sportovni utkani,
spole&enské veirky, plesy, spoléné zajezdy na kulturni akce apod. Na podobnychchkci
panuje neformalni atmosféra a Hadni pracovnici by se mohli od svych piaeénych
dozwdét, co se jim na praci v podniku nelibi, nebo cabgli zménit.

Ukastnici &chto akci se nejen lépe poznaji, ale zéladiky miznym sportovnim
utkanim se zvySi pozitivni sadivost mezi @znymi skupinami, kterd se s n&fsi
pravdpodobnosti fenese i do pracovniho procesu. Zdrava &wmst je vzdy pozitivnim
prvkem, jez podécuje motivaci lidi dosahnout lepSich vyKonSoutZivost genesena na
pracovis¢ by se mohla realizovatiznym zmisobem podle toho, co je pracovni naplni
konkrétnich pracovnik Nag. by se mohlo sogkit v tom, kdo odbavi vice kliett roztidi

nebo dordi vice zéasilek apod.
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NAVRH ¢&. 5.: Pozitivné ovliviiovat pracovni motivaci a vvkonnost pracovniki

Stimulace za¥stnané je soubor vice motivmich prostedki, které je padeba
dostatén¢ zanestnanci vyswtlit, v praxi je realizovat a dbat na to, aby pracid mgl
MoZnost a zajem jeip sveé praci vyuzivat.

Dobry vedouci pracovnik objevuje a image u svych potizenych vSechny dii
vysledky, které napomahaji dosazeni cile. Neni is& piehlizet nedostatky, je naopak dobré
na r¢ vhodnym zgsobem upozornit a timfimét pracovnika, aby se je pokusil odstranit.
Vedouci pracovnik by gh umét taktre naznéit podtizenému, jak postupovatigraci, aby
byl koneny vysledek lepSi.

Vedouci pracovnik ime také nefimo pisobit na zlepSeni atmosféry v pracovnim
tymu. Neniize sice skupivnucovat sveé fedstavy o tom, jak by sedhjeji clenoveé k sob
navzajem chovat, tize vSak pozitivé ovliviiovat pracovni ovzduSi ve skupirim, Ze
poméahé pedchazet gkterym nepiznivym socialnim jettrm, jako je nafiklad potl&ovanii
nerespektovani nazomekterého kolegy, ktery je vigledku toho demotivovan k dalSim

vykonim a prace muipstava ginaset radost.

NAVRH ¢&. 6. Postupré priblizit vySi celkového nEsiéniho piijmu v podniku
celorepublikovému priméru

Vezme — li vedeni podniku v Uvahu &§vziskané dotaznikovym $ehim, Zze 66 %
provoznich pracovnik a 32 % pracovnik spravniho aparatu neni spokojeno se svymi
celkovymi perznimi grijmy, mélo by dojit k za¥ru, Ze by bylo vhodné postupiejich vysi
priblizit celorepublikovému @iméru, pricemz samozjmé musi respektovat fingni omezeni
podniku.

Nasledujici tabulka ukazuje srovnariihpirnych hrubych rssicnich mezd za rok 2006
mezi celouCR a statnim podnikerieska posta.

Tabulka 2: Srovnani pmérné mésiéni mzdy meziCR aCeskou postou, s.p.

rok 2006
CR Ceska posta, s.p.
Pramérny hruby m ési¢ni vydélek 20211 K 16 584 K
Procentické vyjadieni 100 % 82 %
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NAVRH ¢&. 7.: Uplatiiovat piredevSim dlouhodobou motivaci zagstnanai

Kazdy podnik by #hv zamgéstnancich vzbuzovatedevSim dlouhodobou spokojenost,
nikoli je motivovat kratkodob nagiklad pomoci piplatki. Zaméstnance Ize dlouhodéb
motivovat tim, Ze je organizace bude neustale mbbkznovym aktivitam a kreativnim
¢innostem, stimulovat je a jejich potencial. K tomukelu postai nagiklad malé darky,
které vSak maji mit velky moti¢ai efekt (listky do loterie, vstupenky do kina, etklové
vylety) a gedevSim se nevyplati podawat vyznam osobni pochvaly, kterou je efektivni
vyjadiit pred spolupracovniky chvaleného zstmance.

Pro zarstnance maijrozert finanéni odnena velky motivéni efekt a pro velkodast
Pro kazdéhailoveka vSak obeah plati, Ze pro § ma motiv&ni efekt i nepetZni forma
ocaiovani. Stai trochu kreativyjSi pristup a snaha porozétrtomu, co zarstnanci skuténé
oc¢ekavaji. Nedostatek uznani je jednim z faktdteré demotivuji a odrazuji za&stinance.
Zamestnanci chodici kazdy den do prace a pobirajide sséejny plat pocase ztraceji
motivaci, zajem i naladu. Zafstnance vice motivuje dobré slovo, zajem a sluSnost
nadizeného. ¥novat se zagkstnan@m znamena projevovat spokojenost a snahu ocenit
jejich préaci a obeah s nimi komunikovat o jejich problémech. Na tom.ydyl v této
spole&nosti takto patelsky vztah mezi néizenymi a jejich potizenymi se stale jeStmusi

pracovat.

NAVRH ¢&. 8.: Poskytovat rovréZ neperézni formy odmén

Ve vziistajici mfe se projevuje trend siujici k poskytovani volitelnych odén, které
si lidé mohou vybrat zady moznosti. Podle méhaeswdceni by bylo vhodné v tomto
podniku zaveést vice nep&mich forem odrn a to nap prostednictvim nabidkovych
katalodi. Z &chto katalog by si mohli zamistnanci vybirat zboZi a platit z&jrpoukézkami
ziskanymi za ohodnocené pracovni Usili. Bylo bydriéodo katalody zaradit takové zbozi,
které bude mit za#éstnanec co nejdéle naioh. Jako nejvhodisi vécné odminy se jevi
nejriznejSi elektronika a dalSi vybaveni domacnosti. Skhinbyl spokojen nejen zafstnanec
sam, ale i jeho rodinnyifslusnici, kt& jej budou jist chvalit za jeho pracovni schopnosti a
piipadreé vyZadovat dalSi objekty odimy a tim ho dale motivovat.
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NAVRH ¢&. 9.: Poskytnout ¥tSi prostor tymove praci

V podniku existuji malé skupinky lidi, ktes& zabyvaji vlastnimi Ukoly a s ostatnimi
pracovniky se nedostanou t&nmo styku. V motivénim procesu vSak hraje mnohertsy
roli tymova prace a z ni vyplyvajici vzajemna konkace, konzultace, debaty atd. Vyhodou
je, Ze motivované skupina je znatebkfektivrejSi nez stejny pé&et motivovanych jednotlivic
Diky SirSimu uplatovani tymoveé prace by také mohli byt pozitivavlivnéni zaostavajici
pracovnici, protoZze tym jim poivie dosahovat vySSich vykipnnez jakych by byli schopni

dosahnout samostatn

NAVRH ¢& 10.: Zpracovat kariérni plan takovym zpisobem, aby se mohl snadno
aplikovat v praxi

Moznost kariérniho postupu jako formu othm by givitali predevSim pracovnici
spravniho aparatu, jak vyplyva z dotaznikovéhdzkwmu. Vnitropodnikovy dokument
tohoto typu neniiejme v podniku piliS rozpracovan, nebo se v praxi dostateneuplatiuje,
protoZe wktefi pracovnici uvedli, Ze by ocenili kranjistoty, kterou jim podnik nabizi, také

jasrgjsi vyhled do budoucna.

NAVRH & 11.: Poskytovani ¥tSiho mnozstvi zanistnaneckych vyhod

V rdmci socialni politiky podniku by #ho byt i poskytovani zagstnaneckych vyhod,
které pozitivié ovliviiuji vykonnost pracovnika jejich splynuti s podnikentieska posta sice
poskytuje relativé velké mnoZzstvi zasstnaneckych vyhod, ale domnivam se, Ze by bylo
v jejich moznostech jejich Skalu jestozsfit a vybudovat si tak lepSi postaveni a image
v o¢ich verejnosti - potencialnich novych kvalifikovanych zgsmanda.

NAVRH & 12.: Zabezpéit, aby zaméstnanci nenosili £zké zasilky

7y

Nekteri zameéstnanci v dotaznikovém $ehi uvedli, Ze by chli omezit noSeni&zkych
zasilek. Jestlize to pracovni proces dovoluje, makrhuji znénit davkovani pepravnich
pytla, aby celkova hmotnosinila maximalre 12 kg, coz je o 3 kg mémez doposud. | kdyz

to ztejmé bude znamenat, Ze bude nutno miznySit p&et pracovnily, jelikoz pytli bude

70



vice, podniku to rwe ginést pozitivni efekt v podab vysSi motivace, protoZze to

pravdpodobré povede k ¥tSi pracovni spokojenosti vSechtagtrénych zandstnand.

NAVRH & 13.: Zamyslet se nad tim, prd prevladaji pracovnici ve stednim wku a jaké
vyhody a nevyhody to podniku Finasi

ZkuSeni pracovnici, kfev podniku pracujitadu let, pedstavuji pro kazdou spdleost
nespornou vyhodu. | na tuto problematiku se vSékeme podivat ziznych Ghli pohledu.
Na jednu stranu je chvalyhodné, Ze tento podnikv&ki kvalitnich zamstnand se
zkuSenostmi a nepropousti je par lg¢ed odchodem doidhodu, jak to &aji mnohé
soukromé podniky. Na druhou stranu by vSak zkudeneshto zamgstnand byly |épe
zhodnoceny, jestlize by se vhadoropojily se schopnostmi a znalostmi mladsSich gvaki,
ktefi do podniku pinesou nové napady a iy prvek.

V souboru za#stnand, ktefi se zéastnili dotaznikového fpzkumu je v3ak pogr
mezi ,zkusenosti“ a ,mladim*, zvl&Su pracovnik ve spra¥, porekud nevyrovnany, jelikoz
je v této skupia pouze 10 % zasstnan@ mladSich 30 let. Rozsah souboru sledovanych
zanestnan@ byl vSak pondrné maly a ¥kova struktura zagstnand@ v celém podniku se

muze vyrazg odliSovat.

NAVRH & 14.. Vytvoreni motivatniho programu Vv __podok¥ vnitropodnikového

dokumentu

Cile¢doma orientace podniku na racionalni stimulaci gvada by se ndla objevit
v podolg motivatniho programu. Nayvytyéenym cilem odéleni tizeni lidskych zdraj by
melo byt vytvait motivatni program v podab vnitropodnikového dokumentu, ktery by
upravoval¢innost gislusnychiidicich pracovnik. Bylo by vhodné publikovat tento program
ve forme podnikové broZury, ktera by byla k dispozici k lahmuti stavajicim za#stnanédm
a rovréZ novym uchaz&m o praci v podniku.

Motiv&ni program by rd zahrnovat okolnosti a #igoby uplaiovani stimul&nich
prostedki. Mél by tedy zahrnovat vSechny skémesti podnikového &hi, které jsou
z hlediska pracovnikvyznamné.

Motiva&ni program Weské po&t by mohl obsahovat tyto okruhy:

¢ Vymezeni ekonomického a spédmského postaveni podniku.

¢ Zarazeni, uplaténi a perspektiva pracovrik podniku.
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* & & oo o

Zajistni podminek pro optimalni vyuziti potencialu pracib.
Zajiseni celozivotniho vzélavani zamistnand.

Vytvoreni podminek pro formovéani koordinovanych a vykatmtymi.
Vymezeni zdravotni, socialni a kulturnicegodniku o pracovniky.

Zajistni spravedliveho odaovani a pilezitosti ke kariérnimu postupu.
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Otazka motivace je jednou z &éivych otazek v kterémkoliv oboru podnikani, stejnou
dulezitost zaujima v soukromém i statnim sektoru. éZlndyt podnik na trhu usgny a
dosahovat stale pozitivnich vysleédkospodgeni, je nezbytné, aby si &domil, Ze k dosazeni
svych vyty¥enych cili nest&i mit pouze dostatek materialnich, fidafch a informanich

zdroja, ale redevsim disponovat vEnymi a pozitivie motivovanymi pracovniky.

Motivace vychéazi z viiitiho prostedi kazdého za#stnance, ovSem vést a usittovat
by ji mél zkuSeny odbornik, ktery to provadi v souladu pragovanym motiwanim
programem. Urni motivovat je jednou z hlavnich manazerskych &in& je mozno ji
povazovat dokonce za nadenou ostatnim funkcim, protoZe se od ni odv@thBy ostatni

cinnosti, které zarstnanci, respektive podnik vyviji.

Tato bakatékéa prace seéwuje motivaci a stimulaci lidskych zdtoy Ceské po&t, s.p.
Tuto spolénost jsem pro svou praci zvolila v doémi, Ze jako statni podnik s dlouholetou
tradici, bude mit boh&tpropracovanou strukturu motivace svych #simanéd a moje

ocekavani se bezezbytku naplnila.

Cilem mé bakaigké prace bylo analyzovat a zhodnotit mathiaprogram WCeské
poSE, s.p. a nasle@nnavrhnout doporteni, kterd by vedla k zlepSeni pracovni motivace
v tomto podniku. Praktickéasti této prace ipdchazelatast teoretickd, v ramci niZz jsem
studovala rozsahlé mnoZstvi literarnich prafmerabyvajicich se touto problematikou. Diky
ziskanym poznatkm jsem mohla |épe posoudit stavajici mativiaprogram a pokusit se

navrhnout novou koncepci tohoto programu.

Aby bylo moZno zji8hé nedostatky v motivaci pracoviikdépe postihnout, byl
realizovan dotaznikovou metodoudapkum tykajici se pracovni spokojenosti a motivace
zanestnan@. Po vyhodnoceni dotazriljsem gistoupila k pokusu navrhnout zdokonaleny
motivaini program, ktery by uspokojilékteré poZzadavky za¥stnand, o kterych jsem se
diky dotaznikovému Setni dozédéla. Fi navrhu zlepSujicich dopatani jsem vychazela

rovreéz z analyzy sotasného motivéeniho programu podniku.
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Zavrem lzetici, Ze motivani program Weské po#, s.p. je dostatmé propracovany
a je na velmi vysoké urovni. Tento podnik kladevat§i diraz na oblast hmotné odny a
socialni pée, jako nej¥tSiho stimulu. ¥tSina navrli na jeho zdokonaleni pouze upravuje a
prohlubuje jiZz uplatované metodyCeska posta, s.p. si édomuije, Ze lidské zdroje jsou tim
nejcenkjSim kapitalem, kterym disponuje a Ze investice jgich rozvoje se mu

mnohonasobfivyplati.

PostavenCeské posty, jako statniho podniku, méa sice opio§im firmam utité
odliSnosti, steja jako ony vSak musi svym za@stnan@m poskytovat socialni & zazemi a
perspektivu do budoucnostiiEazem na kvalitni g o pracovniky si podnik nejen udrzi své
stavajici zardstnance, ale snagnpiildka také nové schopné a kvalifikované pracovniky.

Domnivam se, Ze cil, ktery si tato baisMa prace ve svém nazvu ,Hodnoceni a
zdokonaleni motivniho systému ve vybraném podniku“ poloZzila, byingpla mij pokus o
zachyceni podstatnych bindelkového motivéniho klima v podniku, byl finosem nejen pro

mé, ale i pro samotny podnikeska posta, s.p.
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6. Summary

Survey and Improvement of the Motivational Systenselected Company

The principal aim of this bachelor work is to pgadgment on importace of the
working motivation at the management of people #mah to evaluate the contemporary
motivational system in definite company and to js®p the improvement of this system,

which will lead to the higher firm’s prosperity.

In the state compafyeskéa posta was done a questionnairy explorationsevhim was
to find out information about the general workinmgmoyee’s satisfaction and about the level
of their motivation. Questionnaires were distrilslite ninety employees; sixtyfive of them

have handed over the questinnaire.

On basis of the results of the analy$isnotivational factors, on the basis of special
literature and on the basis of the results foundatl by means of questionnaires were
proposed recommendations on modification of conteany motivational programme

applied in this company.

The motivational programme (feska posta, s.p. is sufficiently elaborated arnsl @n
very high level. This company sets the biggest @icors the sphere of the material award and
the social care, as the biggest stimul. This compaalizes, that the human resources are the
most valuable capital and that the investmentea thevelopement will return to them.

Key words: motivation, stimulation, motivational programme, commendations,

guestionnaire
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Piiloha¢. 1.: PoStovnictvi aCeskéa posta v datech

1505 ¢lenové Slechtické rodiny Taxisktei uz spravovali poStovnictvi ve velkésti
Evropy, ziskaliali¢cné 1éno provozovat postu v habsburskych drzavaetrops

1526 prvni mimdéadny, gilezitostny poStovni kurz #eskych zemich v souvislosti s volbou
Ferdinanda |. Habsburske&ieskym kralem

1527 paatek organizované postovni dopravieskych zemich

1560 povolena poStovnirpprava soukromych zasilek

1695 vydan poStovni patent cisalLeopolda I.

1722 za&atek procesuipvzeti postovniho provozu do statni spravy na gékiazhodnuti
cisge Karla VI.

1748 poselskyad Marie Terezie

1751 cisd@ovna Marie Terezie vydava prvrédi¢cna privilegia pro postovni stanice
vCechach a na Morav

1789 povoleno pijimat soukromé zasilky jako dopasené

1791 zavedeni zpataich listki na doportené zasilky (nyni dotienka, dodejka)

1837 vydani postovniho zakona v rakouskémistsa (pretrval do roku 1946)

1845 poprvé Keskych zemichigpraveny postovni zasilky po Zeleznici

1870 vydan zakon o ochramajemstvi psani a pisemnosti

1918 Zizeno ministerstvo post a telegraf
zahéjilatinnost Postovni sgitelna vCeskoslovenské republice

1946 vydan zdkon o po&tPostovni zakon. 222/46 Sb., fetrval do r.2000)

1949 vydan zakon o znarodéni statnino podnik@eskoslovenska posta

1950 pocatky premeny radialreé vétvového postovnihoippravniho systému na radiéln
uzlovy

1993 vznik statniho podnikGeska posta

1993 vstupceské republiky do S¥ové postovni unie

2004 vstupCR do EU, monopol na pisemnosti snizen na 100gk19

2005 nabyla dinnosti novela zakona o postovnich sluzbach

2005 Ceska posta ziskala postovni licenci na léta 2008
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Piiloha &. 2.: Zakladni informace oCeské po&, s.p.

Nazev: Ceska posta, s. p.
Pravni forma: Statni podnik
Sidlo: Praha 3, Olsanskéa 38/9, 225 99

tel: 267196111

Statutarni organ: Generalnieditel: JUDr. Karel Kratina

Zastupce generalnitreditele:

Ing. Miroslav Spaek

Ministerstvo vnitraCeské republiky

Zakladatel Nad Stolou 3, 170 34 Praha 7 - Letna
V roce 2006:

Pocet post: 3 387

Patet zamdstnand: 37 200

Patet automobil: 4091

Makrostruktura Ceské posty, s.p.

Ceskd poéta, s.p.
generalni feditelstyi

Ceska posta, s.p.
0Z Vychodni Cechy

Ceskd poéta, s.p.
0Z Stfedni Cechy

Ceskd posta, s.p.
0Z JiEni Morava

Ceskd poéta, s.p.
02 Jizni Cechy

Ceskd posta, s.p.
0Z Severni Morava

Ceskd poéta, s.p.
0Z Zapadni Cechy

Ceska podta, s.p.
0Z Severni Cechy

gyl
AT L T RO
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P¥iloha &. 3.: Organizaini struktura Ceské posty,

Generalni reditelstvi

Specializované od#pné zavody:

OZ Mezinarodni provoz

OZ VAKUS

OZ Dodavatelské
a obchodni sluzby

OZ s regionalni pisobnosti:

Oz StedniCechy

0OZ JizniCechy

Oz ZapadnCechy

0OZ SevernCechy

OZ VychodniCechy—

OZ Jizni Morava —

OZ Severni Morava—

Provozovny: Posty

Shkérné Dopravni
piepravni uzly strediska
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Priloha¢. 4.. Dotaznik k prizkumu pracovni spokojenosti a motivace
zaméstnanai Ceské posty, s.p.

1. Jaké je VaSe pracovniraaeni?
a) provozni pracovnik

b) spravni aparat

2. Jste zena nebo muz?

a) muz b) zena

3. Kolik je Vam let?
€)30 let b) 30 —50 let c) >50 let

4. Jaké je VaSe nejvyssSi dosazen&léad?
a) zakladni
b) Upin&etini (bez matutity)
C) upln&etini (s maturitou)
d) vysSi odborné
e) vysokoskolské

5. Kolik let pracujete v podniku?
ax 5 let b) 5-15let c) >15let

6. Pra jste se rozhodl/a pro praci vtomto podniku?
a) libi se mi taicice
b) mam bydéist blizkosti mista pracovist
c) jistota zastnani
d) z nedostatkwgh pracovnich flezitosti
e) #l financnimu ohodnoceni
f) z jinéhdiebdu
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7. Co se Vam libi na préaci v tomto podniku? (Ize vybrat vice moznosti)
a) vySéjmu
b) jistota prace
c) pracovni piest
d) peé podniku o zakstnance
e) pracovni kolektiv
f) zajimavé prace

8. O aktualnim &hi v podniku jste informovan/a:  (Ize vybrat vice moZnosti)
a) od vedouciho
b) od spolupracovnika
c) od ptideného

d) nejsem informovan/a

9. Jste spokojen/a s VaSim celkovym ganim gijmem?
a) ano
b) ne

10. Jak by mohl Vas vedouci pracovnilispét ke zlepSeni prace?
(Ize vybrat vice moznosti)
a) ikledrgjsi kontrolou
b) ¢as&jSim hodnocenim prace
c) lepsi organizaci prace
d) spravedtjEim odnEnovanim
e) jinak
UVEBLE JAK e

11. Jaké motiveni faktory pro zlepSeni Vaseho pracovniho vykoriaddvate za
nejiinngjsi?
(Ize vybrat vice maio
a) vySe celkovéhtjmu
b) Ustni pochvala rembneho

C) moznost seberealizace
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d) p# podniku o zagstnance
e) vztahy mezi pracovniky
f) kreativni prace

12. Jakou odrnu bystw si nejragji vybral/a, pokud by jste dostal/a tu moznost?
a) &cny dar
b) finaéni odnenu
c) kariérni postup
d) jazykovy kurz

e) rodinnou dovolenou

13. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy v kolektivu?
a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a

d) nejseniilbec spokojen/a

14. Odstupujte nasledujici pracovni hodnoty podideZitosti

(1 = nejvice dlezita, 7 = nejméa dileZitd)
a vyeek .
b) vztahy se spolupracovniky ...
c) podminky pracovnihoptesti ...
d) p#& podniku o pracovniky ...
e) vztahy s ngadenymi .
f) moznost povyseni .

g) pracovnidoba .

15. Existuje ®co, co byste ckit/a ve Vasem podniku z#nit? Pokud ano, tak udie

a) ne b) ano
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