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1. Uvod

Jako téma své diplomové prace jsem si zvolila motivaci pracovniki ve statnim
podniku Ceska posta. Velmi mé& zajimalo, jak pracovniky ovliviuji r(izné
hmotné i nehmotné motivacni faktory ve statnim podniku, kde vétSina

zaméstnancu dostava fixni mzdu, kterou mohou svymi vykony jen mélo ovlivnit.

Kvalitni pracovnici jsou zakladnim kamenem kazdé spolecCnosti. Motivace a
celkovy pfistup k vedeni pracovnikl je tedy kliCovou otazkou fizeni. Jen
motivovani pracovnici budou odvadét kvalitni praci a pomohou své spole¢nosti

dosahovat vyty€enych cill.

Spole€nost musi o své pracovniky peCovat — zajistit jim vhodné pracovni
podminky, moznost pracovniho rustu a rozvoje, adekvatné ohodnotit jejich
praci. Pokud se lidé budou v praci citit pfijemné, budou mit perspektivu, budou
lépe a kvalitnéji pracovat. ProtoZe takovato prace jim bude pfinaSet nejen mzdu,
ale i osobni uspokojeni. A kazdy z nas jisté zna rozdil mezi praci z nutnosti a

praci, kterd nas bavi.

Motivovany c¢lovék se rozhodne jednat, pokud na né&j pusobi dostatek
motivujicich faktorl, které ho motivuji natolik, aby byl ochoten vynalozit svij ¢as
a energii. Zpravidla je k tomu tfeba soubor nékolika motiva¢nich faktor(. Lidé,
ktefi nejsou dostate¢né informovani o pracovni motivaci, si pod timto pojmem
vétSinou predstavi mzdu. Jsou presvédceni, Ze s vysSSi mzdou je vySSi i
pracovni motivace. V urcitych situacich to tak muze byt. Vzdy vSak pouze
kratkodobé. Ve své diplomové praci se budu zabyvat jak analyzou nepenéznich
motivacnich faktor(, které jsou podle mého nazoru stejné, nebo v nékterych
pripadech i vice dullezité, nez penézni stimul — mzda, tak i celkovou urovni

pracovni spokojenosti zaméstnancu.



Ceska posta ma vice nez 37 000 zaméstnanct a tudiz i velmi sloZitou
organizacni strukturu. Navic se stéle jedna o statni podnik a tento typ podniku
nema zrovna dobrou poveést, co se tyCe efektivity prace, motivace pracovnikd,
firemni kultury, apod. Doufam, Ze se mi povede ukazat, ze Ceska posta si

svych zaméstnancu vazi a dokaze je motivovat.

V teoretické Casti prace se zabyvam podrobnym vysvétlenim pojmd motivace,

stimulace, motivacni faktory, pracovni spokojenost a motivacni program.

V praktické casti jsem se zaméfila na konkrétni dotaznikové Setfeni. To
provadim pomoci dvou dotaznikd. Prvni dotaznik je zaméFfeny na motivacni
faktory prace a druhy na pracovni spokojenost. V zavéru praktické Casti jsou
zformulovany problémy, zjiSténé prostfednictvim dotaznikového Setfeni a

navrhy, jak tyto problémy Fesit.



2. Literarni resSerse

2.1 Motivace

2.1.1 Pojem motivace

Pojmem motivace rozumime soubor vnitfnich hybnych sil — pohnutky, motivy,
které Clovéka orientuji na urcity cil a udrzuji jeho vzbuzenou aktivitu. Navenek
se pusobeni téchto sil jevi jako divod k urcitému jednani.

Spravny vedouci by mél pfistupovat k fizeni tak, aby pracovnik citil, Ze je
podporovdn — motivovan, ze se mlzZe seberealizovat a Ze pokud odvede

kvalitni praci, pfispé&je tim k rozvoji spoleCnosti.

Motivace élovéka — soubor Cinitell pfedstavuijici vnitfni hnaci sily jeho €innosti,
které usmérnuji jeho jednani a prozivani. Tyto sily zaméFuji jednani clovéka
urCitym smérem. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje jako motivované
jednani. (Razicka, 1992)

Motivace ¢lovéka pusobi sou¢asné ve tfech dimenzich:

Dimenze sméru — uplathuje se tim, Ze jednani Clovéka orientuje urcitym
smérem a zaroven ho od jinych smérl odvraci. Lze ji vyjadfit obraty ,chci to a
to“, ,rad bych to a to", ,touzim po tom a tom".

Dimenze intenzity — Cinnost ¢lovéka je v daném sméru a v zavislosti na sile

motivace a vzdy vice €i méné usilovna, jedinec na dosazeni cile vynaklada vice

Ci méné energie. Lze vyjadfit obraty ,docela bych chtél, ,chci...”, ,velmi
touzim..."
Dimenze vytrvalosti - projevuje se mirou schopnosti jednice prekonavat

prekazky, které se mohou objevovat pfi uskute€riovani motivované cinnosti.
(Ruzicka, 1992)



Motiv — kazda vnitfni pohnutka (potfeby, city, zajmy, idealy, pfani, atd.), ktera

podnécuje jednani ¢lovéka. Navenek se projevuje jako divod. (RdzZi¢ka, 1992)

Mizeme rozlisit vnitini a vnéjsi motivy:

Vnitini — podstata v osobnosti ¢lovéka — osobni cile, aspirace, sebehodnoceni,
prozitky a zkuSenosti.

Vnéjsi — spole€nost, spoleCenské normy, chovani, etické zasady, pravni normy.

2.1.2 Poruchy motivace pracovniho jednéani

Motivace pracovniho jednéni ziskdva postupem doby stale vétSi vyznam.
Vrcholové vedeni zjistuje, Ze investice do motivaCnich programi se jim
nékolikanasobné vrati v podobé kvalithé odvedené prace jejich podfizenych.
Stava se vSak, Zze na nékteré jedince osvédceny motivaéni program neucinkuje.

V takovém pfipadé se nejspisSe jedna o poruchu motivace pracovniho jednani.

Poruchy motivace vzdy zasahuji vyrazné nepfiznivé do pracovniho jednani lidi.
NejCastéji se projevi poklesem zajmu o praci a o déni na pracovisti a
Ihostejnosti a apatii pracovnika. Mnoho pfipadd nezadouci fluktuace a
nezduvodnénych absenci je spojeno s naruSenim motivace. Také projevy
nepratelstvi a agresivity v ramci pracovniho kolektivu mohou mit zaklad
v poruchach motivace pracovniku.

velmi negativhé ovlivni vyvoj osobnosti pracovnika. To byva provazeno
snizovanim pracovniho vykonu, ztratou sebeduveéry, pocitu nejistoty a rdznymi

formami unikd (alkohol, drogy). (RiZicka, 1992)



Dobry vedouci si téchto zmén vSimne okamzité. Mél by vSak spravné urcit, co
naruSilo motivaci daného pracovnika. A na zakladé tohoto zjiSténi zvolit vhodny
zpusob napravy. Pokud napfiklad zjisti, ze pracovnik ma vazné rodinné nebo
osobni problémy, patrné nebude vhodné uvalit na néj néjaké sankce, ale fesit to
domluvou, doporuCenim k lékafi apod.. Pokud se vSak nejedna o tento typ

problému, jsou sankce naopak na misteé.

2.1.3 Motivacéni profil ¢lovéka

Motivacni profil Clovéka predstavuje relativné trvalou a dlouhodobou orientaci,
motivaéni preference a zivotni zkusSenosti ¢lovéka.

Sklada se z nékolika prvkl, které se odvijeji od osobnosti jedince — potifeba
spoleCenského kontaktu, potfeba bezpecdi, sebehodnoceni, seberealizace, atd..
Motivacni profil do jisté miry Clovéka omezuje, poskytuje mu urcité stupné
volnosti v jednani. Jejich pFekroCeni je obtizné, ale pomoci urcitych

stimulacnich prvki mozné a dokonce zadouci. (RuZicka, 1992)

Struktura motivacniho profilu ma vicedimenzionalni podobu. Vyznamnost
narusta u téch dimenzi, které maji zvySenou nebo extrémni hodnotu. V takovém
pripadé bezprostfedné tvaruji celkovy motivacni profil ¢lovéka. Zakladni
dimenze motivacniho profilu jsou tyto:
= SituaCni zaméfeni — perspektivni zaméfeni. Vyjadfuje orientaci jedince
na ukoly a cile s ohledem na jejich ¢asové trvani.
» Individudini orientace — skupinova orientace. Vyjadfuje vazbu jednice na
spoleCenské kontakty s druhymi lidmi a tendenci uspokojivé se prosadit.
= Osobni orientace - neosobni orientace. Vyjadfuje skladbu
sebehodnoceni a zavaznosti, kterou tomuto sebehodnoceni jedinec
priklada.
= Cinorodost — pasivita. Vyjadfuje celkovou Zivost reakci jedince, mnozstvi

jeho €innosti, pfistupy k pfekonavani prekazek.
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= Orientace na uspéch — orientace na obsah c¢innosti. Zamérnost a
cilevédomost lidské cinnosti zahrnuje v sobé i jeji hodnoceni. V tomto
hodnoceni je obsazeno zafazeni pribéhu a vysledkd €innosti do SirSich
souvislosti, to znamena, zZe je hodnocena uspésnost ¢innosti.

= Ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni. Jedna se o vztah Clovéka
k penézim a skladbé preferenci v ocenovani vysledkd c&innosti.
Porovnava nutnost ekonomického zabezpeCeni a zavaznosti etickych
kritérii.

=  Zaméfeni smérem k podniku — zaméfeni smérem od podniku. Jedna se

o vyjadreni vztahu ¢lovéka k jeho zaméstnavateli. (Ruzicka, 1992)

Tento vyCet dimenzi neni kone¢ny. Ale dobfe poslouzi pfi mapovani motivace

Clovéka.

2.1.4 Pojem stimulace

Pojem stimulace byva ¢asto zaménovan s pojmem motivace. Zakladni rozdil je
vtom, Ze stimulace pFedstavuje plsobeni na psychiku c¢lovéka zvnéjsku.

NejCastéji je takovou stimulaci jednani jiného ¢lovéka. (Ruzicka, 1992)

Samotny pojem stimulace lze vysvétlit jako vnéjSi plsobeni na psychiku
Clovéka, vjehoz duasledku dochazi kurCitym zménam jeho Ccinnosti,
prostfednictvim zmény psychickych procesu, prostfednictvim zmény jeho
motivace. (RuZicka, 1992)

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvola urcité zmény v motivaci Clovéka.
(Ruzicka, 1992)

Podle Prazské, Jindry (1997) Ize mezi stimuly zafadit tyto pracovni faktory:

- mzda, prémie, odména, podil na zisku,

- poskytovani materialnich vyhod,
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- Uprava charakteru prace, jeji pfitazlivost, obohacovani prace novymi prvky,

- delegovani vyssi miry pravomoci odpovédnosti a postup do vyssi funkce,

- systém kontroly, organizace prace a styl prace vedouciho i celé firmy,

- pravidelné hodnoceni vysledk(l formou individualniho pohovoru vedouciho
s kazdym ¢lenem skupiny,

- Uprava fyzikalnich parametrd podminek prace, pracovnich reziml a estetické
feseni pracovisté,

- vefejné ocenéni vysledku prace, podpora vérnosti firmé, zamérné péstovani
image firmy,

- vnitropodnikova informovanost a komunikace

- participace fizeni.

Stimulace je také nedilnou soucasti seberozvoje. V tomto pfipadé se nejvice
uplatiiuji  faktory socialni stimulace. Pracovni skupina, pro kterou je
samozfejmosti zajem o nové védomosti, plsobi na nové Cleny jako nejsilng;jsi
impuls. Osobnost vedouciho i vtomto ohledu ma nesmirny vliv na
zaméstnance, pokud jde pfikladem, pokud sam pecuje o své dalSi vzdélavani,
pokud podnécuje své zaméstnance a dokaze je povzbuzovat, kdyz se dostanou
do problému. (Provaznik, Koméarkova, 1996)

DalSi oblasti kde ma stimulace dulezitou roli je odpovédnost. Spravnou miru
odpovédnosti dovedou prevzit lidé, ktefi maji schopnost realisticky vnimat svét
kolem sebe a sami sebe v ném. Stimulovat ochotu pfevzit odpovédnost
predstavuje, davat podfizenym pracovnikim dostateénou zpétnou vazbu,
realisticky je hodnotit a co je nejobjektivnéji vyhodnocovat pfipadné chyby.
Odpovédnost za hospodaiské vyuzivani materialll, energii, Casu a v neposledni
fadé lidskych zdroja, 1ze samoziejmé podnécovat také hmotnymi stimuly, pokud
vime, Ze je orientace na penize, vdané pracovni skuping, dulezita.
Odpovédnost za bezpec€nost pfi praci lze podnécovat uznanim a uctou k lidem,
ktefi dodrzuji vSechny bezpecnostni predpisy, jsou ohleduplni i tam, kde je
k tomu pfedpisy pfimo nenuti, pouzivaji ochranné pomucky, atp. (Provaznik,
Koméarkova, 1996)
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2.1.5 Lidské potreby

Liska potfeba je urCity nedostatek, ktery Clovék pocituje. Nékdy si to
uvédomujeme, ale mlze jit také o nedostatek neuvédomovany. Potieba je
zakladni zdroj motivace veskeré lidské Cinnosti, protoZze vyvolava pfani a tato

prani vedou k ¢innosti, ktera danou potfebu uspokoji.

Potfeby délime na:

Potreby primarni — biologické — jsou spojeny s biologickymi funkcemi lidského
téla (dychani, spanek, vyziva)

Potreby sekundarni — socialni, spoleCenské — jsou spojeny s Clovékem jako
s tvorem socialnim, ktery ma potfebu kontaktu s ostatnimi lidmi. Porfadi
uspokojovani téchto potfeb si stanovuje kazdy Clovék sam na zakladé své

vlastni individuality. (Vachal, Vachalova, 2001)

Zname mnoho rlznych teorii o déleni a charakterizovani lidskych potfeb. Ja se
budu podrobnéji vénovat témto tfem:

= Maslowova pyramida

» Teorie XY Douglase McGregora

= Hezbergerova dvoufaktorova teorie

2.1.6 Maslowova pyramida
Americky psycholog Abraham Maslow pfesné urcil hierarchii lidsky potfeb a

poradi jejich uspokojovani. V kazdé pracovni skupiné je tfeba stanovit si

podobnou hierarchii a na jejim zakladé postupné plnit stanovené ukoly.

13



Clenéni potieb v pracovni skupiné podle Abrahama Maslowa:

Fyziologické potreby — zakladni existencni potfeby — mzda.

Existencni jistota, bezpeci — jistota pracovniho mista, zastita podniku.
Socialni potfeby, komunikace — socialni vyhody, nemocenské davky, vyména
informaci.

Uspokojeni z prace - kvalifikace a pracovni zkuSenosti odpovidajici
vykonavané praci.

Seberealizace — prace neni jen nutnosti, ale i zabavou.

Schéma 1: Maslowova pyramida potfeb

Potreba seberealizace

Potieba uznani, ucty — uspokojeni z
prace

Potreba lasky, prijeti, spolupatfi¢nosti
Potieba existencni jistoty a bezpecnosti

Zakladni télesné, fyziologické potreby

Zdroj: Wikipedia [on-line ]. 7. 11. 2008. Dostupny na www:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Maslowova_pyramida

2.1.7 Teorie XY Douglase McGregora

Autor rozdélil pracovniky do dvou skupin podle jejich vztahu k pracovnim

povinnostem. Pro kaZzdou z téchto skupin pak stanovil idealni zpisob motivace.

Do skupiny X zaradil pracovniky, ktefi maji vrozeny odpor k praci a vzdy za
kazdé situace se ji budou snazit vyhnout. Zde je potfeba tzv. kratkého voditka —
uplatiiuji se negativni formy motivace, nebo motivace cukru a bice. (Vachal,
Véachalova, 2001)
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Do skupiny Y zarfadil pracovniky, pro které je duseni nebo fyzickd namaha
naprosto pfirozena a samozfejma. Zde se uplatiiuje tzv. dlouhé voditko —
vyuziva se pozitivni motivace, pochval. Pracovnici maji vétsi prostor pro tvarci

praci a vétSi samostatnost. (Vachal, Vachalova, 2001)

2.1.8 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Tato teorie je zaloZzena na prfedpokladu, Ze veSkera Cinnost Clovéka je fizena

dvéma skupinami faktor(:

1. Skupina faktord — dissatisfiers (hygienické faktory)

- vnéjSi pracovni podminky,

- situace v osobnim Zivoté jedince,

- persondlni politika,

- mzda, aj.

Jsou-li tyto faktory nekvalitni, vyvolavaji v pracovnicich nespokojenost a pusobi
negativné na pracovni motivaci. Pokud jsou tyto faktory v pofadku nevyvolavaji
spokojenost, jak by se mohlo zdéat. V tomto pfipadé pracovnici pouze nejsou
nespokojeni.

2. Skupina faktoru — satisfiers (motivatory)

- obsah vykon&vané préace,

- snaha o dosazeni urcitého cile,

- osobni perspektiva,

- odpovédnost.

Jsou-li tyto faktory v nezadoucim stavu, zpUsobuiji, ze pracovnik neni spokojen,
tim paddem ani motivovan k préci. Pokud jsou tyto faktory v pofadku, dostavuje
se pracovni spokojenost a pfizniva pracovni motivace. (Vachal, Vachalov4,
2001)

Pouzivani této teorie v praxi jednoduSe znamend, co nejvice omezovat

1. skupinu faktorl a naopak co nejvice vyuzivat 2. skupinu faktora.
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2.2 Personalni ¢innost

V poslednich letech je pojem ,personalni fizeni“ nahrazovan pojmem ,fizeni
lidskych zdroji“. Nahrazovani pojmi nema pouhy formalni vyznam, ale
vyjadiuje kvalitativni posun ve vnimani vztahu jedince a podniku. Rizeni
lidskych zdroju zdurazriuje pfedevsim plné vyuziti lidskych schopnosti, lidského
potencialu. Vyuzivat lidsky potencial znamena poskytovat prileZitosti, které jsou

prinosem pro jedince i pro podnik. (Horalikova, 2003)

Personalni ¢innost v organizaci se tedy skldda z mnoha dil€ich funkci, pomoci
nichz je mozno ziskat, udrZzet a vyuzit schopné, aktivné pracujici a dlouhodobé

se angazujici pracovniky. (Miskell, 1996)

2.2.1 Cile personalni ¢innosti a socialni mix organizace

Cile personalni Cinnosti se odvijeji od Cinnosti samotné a Ize je rozdélit na Ctyfi

skupiny.

Definovani cild dle Brodského (2005):

Cile spolecenské - jedna se o Cinnosti vedouci k dodrZovani platné legislativy,
vztah( mezi jednotlivymi subjekty vné organizace, atd.

Cile organizacni - efektivni planovani zaméstnanosti, vycviku a zaSkoleni,
hodnoceni pracovniho vykonu, kontrolni ¢innosti, atd.

Cile funkéni - Gtvar Rizeni lidskych zdroji by mél vytvaret pracovni prostfedi a
poskytovat organizaci takové Udaje, aby nedochézelo k neefektivnimu
vyuzivani zdrojl.

Cile osobni - soulad mezi osobni kariérou zaméstnance a potiebami

organizace.
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Pfi samotném definovani cili fizeni lidskych zdroju v podniku sehravé velkou

roli i socialni mix organizace. Brodsky (2005) ho popisuje takto:

Uroveri platu - odména za vykonanou praci, jako je plat, osobni ohodnocent,
odmény.

Technickd prestiz - vychova, doSkolovani, trénink, chapani zaméstnance
Sirokou verejnosti, a to jak odbornou, tak i laickou.

Jistota zaméstnani - jistoty zaméstnancl (zaméstnani, vyvoje kariér) vudi
jejich vlastni budoucnosti.

Vyjednévéani s odbory a sociélni vyhody

Socialni klima - cilevédomé budovani mezilidskych vztaht na pracovisti.

VSechny slozky socidlni mixu organizace maji stejnou vahu a vedeni
spole¢nosti by je mélo brat v Gvahu a hledat co nejlepSi moznosti, jak jednotlivé

sloZky naplfiovat.
2.2.2 Cinnosti personalniho oddéleni

Pracovnici, neboli lidské zdroje pfedstavuji nejcennéj$i a v rozvinutych
ekonomikach i zpravidla nejdrazsi zdroj. Zaméstnanci jsou tvofivym prvkem
v kazdé organizace. ZkuSenosti, schopnosti a dovednosti nelze ni¢im nahradit.
(Rejf, KFfiz, 1996) Proto je péCe o zaméstnance v podniku stejné dilezita jako
samotny pfedmeét jejiho podnikani. A pravé personalni utvar zajiStuje vSechny

aktivity souvisejici s péci o zaméstnance.

Struktura aktivit personalniho oddéleni podle Vachala, Vachalové (2001):
Pracovné pravni ustanoveni

Pracovné pravnimi ustanovenim mame na mysli zejména pracovni smlouvy.

Tyto smlouvy urCuji vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a upravuje

je Zakonik prace a Zakon o mzdé.
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Struktura pracovni smlouvy (pracovni doba, naplfi prace, zkusebni lhata, mzda,
atd.) muze jedince silné motivovat k jejimu uzavfeni.

Z toho vyplyva, Ze vhodné stanoveni podminek prace vede k pozitivni motivaci.

Planovani lidskych zdroju

Na zakladé prabéznych analyz lidskych zdroji Ize stanovit plan na pocet lidi,
jejich strukturu a kvalifikaci. Je-li plan dobfe stanoven, nemusi pozdéji napfiklad
dochazet k propousténi zaméstnancl pro nadmérny pocet. To znamena pro

pracovniky jistotu prace, ktera se stava formou pozitivni motivace.

Ziskavani a vybér pracovniki

Potfeba ziskani pracovniki muze byt pokryta z pracovnik( uvniti podniku nebo
z pracovnikl mimo podnik. Ve vétSiné organizaci se dava prednost vyuzivani
vnitfnich zdroji. V tomto pfipadé ma tedy pracovnik jak pracovni jistotu, tak i

moznost profesniho rustu a to ho motivuje k lepSim pracovnim vysledkdm.

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki ma dvé formy. Pracovnika mizeme hodnotit po strance
kvalitativni, kdy se hodnoti pracovnikovo chovani, jednéani, vlastnosti, dale pak
hodnoceni po strdnce vykonnostni, kdy hodnotime pracovni vysledky
v porovnani se standardem ¢i planem.

Zaméstnanci se vétSinou hodnoti pisemné, kdy nadfizeny vypracuje zpravu,
nebo vyplni pfedem pfipraveny formulaf. Toto se provadi v ur€enych intervalech
napfiklad jednou tydné, mésicné atd.. Vysledek hodnoceni by se mél
pracovnikovi co nejdfive sdélit. A to jak kladny, tak i zaporny. Pracovnik pak
mize na tento vysledek reagovat. Bud dale pokraCovat v kvalitni praci anebo
prfehodnotit svou pracovni ¢innost a zlepSit ji.

Hodnoceni vedoucich se provadi jinymi metodami. Hodnoti se schopnost
vymyslet strategii spole¢nosti, uméni organizovat praci, uméni vybrat si kvalitni

spolupracovniky, umeéni komunikovat s okolim. Skloubeni vSech téchto
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vlastnosti a dovednosti musi vést ke splnéni jak specifického zadaného cile, tak

i pInéni dlouhodobych strategickych cilli organizace.

Odménovani pracovniku

Pojmem odménovani se ve vétsiné organizaci mysli hmotna stimulace. Do
hmotné stimulace mizeme zafadit mzdu, hmotné sluzby a podnikové vyhody,
které jsou pracovnikim v ramci organizace poskytovany

Rozdéleni pfimé hmotné a nehmotné stimulace dle Vachala, Vachalové (2001):

Prima hmotna stimulace:

Pevné tarifni mzdy

Jedna se o pevnou Castku vyplacenou kazdy mésic. Mzdova politika ma pro
kazdého jiny vyznam. Zaméstnanec vétSinou povazuje mzdu za odménu za
svou kvalitné vykonanou praci. Odménovani formou mzdy znacné ovliviuje
pracovni chovani a pristup jednotlivych zaméstnancl k praci. S tarifni mzdou
souvisi tarifni rozpéti, které vymezuje vySi mzdovych tarifd v ramci tarifni tfidy.
V ramci tarifniho rozpéti se mzda zvySuje podle seniority (poCtu roku praxe),
coz by mélo zabranovat fluktuaci, a nebo podle zasluh, do kterych patfi cilové
odmeény, které jsou urCeny pfedevsSim pro stfedni management (kdyZ napfiklad
vedouci oddéleni za urCité obdobi dosahne cile stanoveného top
managementem, je odménén prémii, ktera se pfipocitava k jeho pevnému platu

nebo provizi) a jednorazové zvyseni mzdy pfi povySeni

Mzdy odvozené od vykonu
Odména vyplyva z vykonu. Je zaloZena na vykonu jednotlivce, pracovniho
tymu, jednotlivych provozu, €i celé organizace. MUze mit rizné podoby ukolové

mzdy, Casoveé mzdy a prémii za vykon nebo provize.
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Provize
Je pouzivana u obchodni €innosti a je vyjadifena jako procento z prodaného

zbozi nebo sluzby. Provize velmi silné motivuje prodejni usili.

Kolektivni odmény
Tyto odmény stimuluji  vykony celych pracovnich tymd. Jsou vyplaceny
napfiklad za sniZeni nakladu ¢i jakost vyrabéné produkce. Zdaraziuji vyznam

tymoveé prace.

Dale rozliSujeme nehmotnou stimulaci, ktera méa v odménovani pracovniku také
svou nezastupitelnou roli. Jsou to napfiklad ustni pochvala, podékovani, ale i

rizné formy napomenuti.

DalSimi formami hmotné stimulace jsou napfiklad:

Skoleni a zvys$ovani kvalifikace zaméstnanci

K rozvoji kvalifikace dochazi jak u nové pfijatych pracovnikd, tak i u pracovnikd
stavajicich. U nové pfichozich je to napfiklad bezpecnostni Skoleni a stru¢né
informovani o stanovenych cilech firmy, jejich zamérech a politice. U stavajicich
pracovnikl se uplatfiuji zaSkolovaci programy a to v pfipadé pFemisténi
pracovnika na jiné pracovisté. Dale jde o programy Skoleni za ucelem
zvySovani kvalifikace. VeSkera Skoleni jsou silnym motivatorem pracovnika,

nebot’ pro n&j znamenaji ziskani novych znalosti a zdokonaleni dovednosti.

Pracovni podminky

Zivot pracovnika mimo zaméstnani ovliviluje Uprava pracovni doby.
Nejvyhledavangjsi je tzv. pruzna pracovni doba. DalSimi moZnostmi uprav
pracovni doby jsou napfiklad prace na ¢aste€ny Uvazek nebo prace doma.

To, jak se pracovnik citi ve svém pracovnim prostfedi, ovliviiuje jeho pracovni

vykony. Proto je dllezité, aby organizace dbala na bezpecnost a hygienu prace
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a zpfijemnovala pracovni prostfedi kvalitnim vybavenim a pracovnimi
pomuckami.

Déle jsou velice duleZité mezilidské vztahy, neboli socidlni klima. Clovék ve
firmé obvykle patfi do SirSi socialni skupiny. Ukazuje se, Zze déle zaméstnani
jedinci ve firmé maiji silngjSi sounalezitost s podnikem a vysoce kvalifikovani
pracovnici vnimaji kvalitu socialniho klimatu citlivéji. Divodem nejistot mGze byt
i neinformovanost pracovnikl o perspektivach firmy. Poznani socialni atmosféry
je pro vedouciho velmi dulezité. Kazdy vedouci by mél rozumét svym

podfizenym, jejich postoji ke své praci a firmé.
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2.3 Vyznam motivace pracovniho jednani ve stylu fizeni

Styl fizeni je v podstaté chovani vedouciho ke svym podfizenym. Je velice
dalezité, pfi utvareni vztahl v pracovni skupiné. Aby skupina fungovala, musi
vedouci svym podfizenym rozumét a umét je motivovat. Chovani vedouciho
neni neménné. Odviji se od situace, ve které se zrovna nachazi. To, jaké
chovani vuci svym podfizenym zvoli a jak ti na né reaguji, ukazuje fidici
schopnosti vedouciho. Pfi vybéru vhodného stylu fizeni v zavislosti na situaci,
hraji hlavni roli vlastnosti a dovednosti vedouciho, napfiklad schopnost empatie,
schopnost ziskat si respekt podfizenych, tolerance, atd..

RozliSujeme Ctyfi zakladni styly fizeni:

1. Demokraticky
Demokraticky styl je zaloZen na spolupraci vedouciho s podfizenymi. Vedouci
se snazi co nejvice komunikovat s podfizenymi a delegovat co nejvice
pravomoci. Podfizeni jsou podporovani v samostatné cinnosti. (Véachal,
Véachalova, 2001)

2. Autokraticky

Hlavnim rysem autokratického stylu je bezpodminecné plnéni pfikazl
vedouciho. Podfizenym nejsou dany témeéf zadné pravomoci a neprobiha
zadna neformalni komunikace mezi vedoucim a podfizenymi. VeSkera jednani
probihaji v pfisné formalni roviné. V tomto prostfedi neni prostor pro rozvoj

zaméstnancu. (Vachal, Vachalovéa, 2001)

3. Byrokraticky
Byrokraticky vedouci nema témér zadné vlastnosti dobrého vedouciho, nema
autoritu u podfizenych a proto se musi opirat o vnitropodnikové smérnice a

nafizeni. Jedna pouze z pozice nadfizeného, protoze se svymi podfizenymi
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neumi komunikovat. V tomto prostfedi nemaji zaméstnanci moznost rozvijet

své schopnosti. (Vachal, Vachalova, 2001)

4. Liberélni
Liberalni vedouci jen minimalné ovliviuje Cinnost svych podfizenych. Nevydava
Zadna nafizeni a veSkeré rozhodovani nechava na podfizenych. Vedouci zde

pusobi viceméné v roli konzultanta. (Vachal, Vachalova, 2001)

Obecné je za nejlepSi zpusob Fizeni povazovan demokraticky styl, kdy jsou
zaméstnanci brani jako spolupracovnici a nikoliv podfizeni a je bran v Uvahu
jejich nazor. Z hlediska motivace je tento model také nejlepSi. Pracovniky

motivuje mozZnost pracovat samostatné a nést odpovédnost za sva rozhodnuti.

2.3.1 Vlastnosti a dovednosti ridiciho pracovnika

Osoba fidiciho pracovnika je v organizaci klicova. On vytvarfi pracovni skupinu
a atmosféru v ni. Je tedy nutné, aby disponoval potfebnymi vilastnostmi a
dovednostmi. Jen Clovék, ktery dokaze spravné motivovat a stimulovat sveé
podfizené a ma ztéto Cinnosti pocit uspokojeni tj. chce Ffidit, muze byt
uspésnym vedoucim. Spravny vedouci by mél mit také schopnost empatie. Jen
tato vlastnost mu umozni vcitit se do svych podfizenych nebo obchodnich
partnerd a pochopit jejich nazory a postoje. Je také nutné aby vyslechl a
respektoval navrhy svych podfizenych, byt by to byly navrhy nedokonalé. Mél
by dat podfizenym svobodu rozhodovani v ur€itych vécech, delegovat na né
nékteré pravomoci. Témito kroky umozni rozvoj svych podfizenych.

Bohuzel prilis Casto usiluji zaméstnavatelé jen o praci svych podfizenych a
nevyuzivaji jejich napadu. Zaméstnanci tak citi mensi zodpovédnost za uspéch
nebo nedostatky, pfijaté vedoucimi pracovniky. V extrémnich pfipadech maze
dojit i jakémusi boji ,my versus oni“. A to rozhodné neni Zadouci. (Werther,
Davis, 1992)
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Nezanedbatelnou vlastnosti je moralka vedouciho. Mél by byt poctivy,
dodrzovat dané sliby a nepodcefiovat a neponiZzovat podfizené. Mél by
vykazovat minimalné stejné, ne-li vy3$3i pracovni nasazeni, nez jeho podfizeni a
samoziejmé mit patficnou kvalifikaci.

Tento vycCet vlastnosti a dovednosti je obecné shrnuti osoby vedouciho.
Samoziejmé je nelze uplatiiovat vzdy. V kazdé organizaci, v kazdé pracovni
skupiné existuji zcela specifické pracovni podminky a socialni klima, ale
s vyuzitim vySe vyjmenovanych vlastnosti, by je meél vedouci spravné
vyhodnotit a zvolit si vhodny styl fizeni, popfipadé kombinaci styld. Protoze jen

zfidkakdy se v praxi objevuji vySe popsané fidici styly v Cisté formé.
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2.4 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost vyjadfuje vztah ¢lovéka k praci. Zahrnuje mnoho dil€ich
faktor(, které Clovéka k praci motivuji, které ovliviiuji jeho smysleni a chovani.
Mohou to byt napfiklad pracovni zafazeni pracovnika, pracovni podminky,
pracovni prostfedi, spoleCensky statut podniku, pracovni perspektiva, atd.
Nelze tedy jednoznacéné urcit na zakladé ¢eho bude Clovék v praci spokojeny.
Pro rizné pracovniky jsou ruzné faktory rizné vyznamné.

Také nelze jednoznacné fici, Ze zaméstnanec, ktery je se svou praci spokojeny,
bude pracovat Iépe a efektivnéji, nez zaméstnanec nespokojeny. Pfedstavme si
pracovni spokojenost na ose pfiCemz hodnota 1 je negativni konec osy a 10 je
pozitivni konec osy. Potom pracovnik, u kterého se jeho pracovni spokojenost
blizi hodnoté 10, je naprosto ztotoZznén se svou praci a tato se pro néj stava
smyslem Zivota a naprosto jej uspokojuje. Upfednostiuje praci pfed osobnim
Zivotem i volnym ¢asem. Pro takoveho ¢lovéka je zména pracovni pozice, at’ uz
z jakéhokoliv dlvodu, velmi zavaznym zasahem a mize mit vazné dasledky.

A naopak, pokud se pracovni spokojenost jedince blizi hodnoté 1, je zfejmy
rozpor mezi osobnim zaméfenim Clovéka a jeho pracovni pozici. Takovy
pracovnik nemé pocit uspokojeni z vykonané prace, hleda rizné zpusoby, jak si
praci usnadnit, jak ji obejit.

Mezi témito krajnimi extrémnimi hodnotami je vS8ak mnoho mezistupnu. Krajni
hodnoty se v bézném Zivoté témér nevyskytuji. A ani nejsou spravné. ldealni je
najit mezi témito dvéma extrémy kompromis, ktery vyhovuje jak pracovnikovi,

tak zaméstnavateli. (RdzZicka, 1992)

Ruzicka (1992) formuloval prfedpoklady vykonnosti pracovnik, jejich pracovni

ochoty a spokojenosti takto:

» Pracovnici vykonavaji praci, kterd je smysluplng, kterd& ma pro podnik

vyznam a se kterou jsou identifikovani.
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= Pracovnici vykonavaji praci, ktera je pro né zajimava, pfiméfené narocna
a ktera poskytuje moznosti osobniho rozvoje.

» Pracovnici maji perspektivu a konkrétni moznosti odborného ristu a
funkéniho postupu.

» Pracovnici jsou za vlastni praci hodnoceni zplsobem, ktery z hlediska
obsahového odpovida mnozstvi a kvalité odvedené prace i jejimu
vyznamu pro podnik, z hledisek forméalnich pak respektuje jejich
opravnéna ocekavani.

= Pracovnici jsou pfiméfené informovani o vSech podnikovych
skute€nostech, které jsou pro né vyznamné jak z hlediska jejich vlastni
pracovni ¢innosti, tak z hledisek obecné lidskych.

» Pracovnici pracuji v podminkach dobrého socialniho klimatu a jsou
vedeni zpusobem, pro ktery je charakteristickym rysem vzajemna

tolerance a respektovani dustojnosti jednotlivych pracovnika.

2.4.1 Vyzkum pracovni spokojenosti

Aby vedeni mohlo zvySovat spokojenost svych zaméstnancd, je nutné mit
informace o aktualni pracovni spokojenosti. Tyto informace se ziskavaji dvéma
zakladnimi zplsoby — pisemné dotazovani a osobni dotazovani. Obé tyto

metody maji své vyhody i nevyhody.

Pisemné dotazovani

Tato forma je levnéjSi a |épe se udrZzuje pod kontrolou. Ma ale niz8i navratnost
a je méné spolehliva, protoZze odpovédi mohou byt zkresleny tim, Ze se
respondent nech& ovlivnit nazorem jinych lidi, se kterymi dotaznik konzultuje,

aniz by bylo mozné tento fakt jakkoliv ovlivnit. (Provaznik, Komarkova,1996)
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Osobni standardizované dotazovani

VyZaduje kvalifikovaného tazatele — pak je situace pod kontrolou a tazatel muze
navic odpovédi doplnit o vysledky svého pozorovani reakci respondenta. Pfi
standardizovaném osobnim pohovoru se tazatel muze presvéddit, zda
respondent pochopil smysl otazky a pfipadné otazku zopakovat. Dale se
zmenSi pravdépodobnost znehodnoceni odpovédi, omyld pfi z&znamu
odpovédi. V osobé tazatele se vSak také skryva nebezpeCi. Na nékteré
respondenty muze pusobit tak, Zze jsou v odpovédich méné otevieni nez
v pisemném dotazniku, nékdy stylizuji své nazory do podoby, o které se
domnivaiji, Ze by ji tazatel chtél slySet — tak tomu je zejména v pfipadech, kdy je
tazatelem nékdo, kdo patfi do podniku a respondent se s nim zna. Pokud je
tazatelem osoba externi, tak i zde tazatel ovlivhuje svym vzhledem, odliSnostmi
vintonaci dotazu a vSemi dalSimi neverbalnimi signaly, které jsou vzdy

pFitomny. (Provaznik, Komarkova, 1996)

V praxi zcela jednoznacCné vitézi pisemné dotazovani. Lze pfi ném dodrzet
jednotnost otazek, je méné narocné na Cas i finance. Je vSak potieba se uijistit,
Ze otazky jsou respondentiim naprosto srozumitelné, Ze neni mozné, aby si je

vykladali jinak, nez je zamysleno a také si zajistit navratnost dotaznika.

Pracovni spokojenost se v souCasné dobé stala zavaznou oblasti fidici prace.
Jeji vyznam v souvislosti s rastem Zzivotni a kulturni Urovné postupné narusta.
Spokojenost pracovnikll se projevuje v urcité podobé pracovni ochoty. Pro
vedouciho pracovnika je idedlem to, kdyZz jeho podfizeni jsou vykonni a
ochotni. Provozni praxe ani vyzkumné rozbory nikdy nepotvrdily, Ze pracovni
spokojenost Clovéka je mozné jednoznacné postihovat a jednoznacné
ovliviiovat. V souCasné dobé se stale jeSté objevuji velmi zjednoduSené
predstavy, jako napfiklad Zze pracovni spokojenost je odrazem toho, nakolik se
stala vykonavana prace nebo profese pro Clovéka zakladni Zivotni potfebou
nebo opacné, Ze pracovni spokojenost a pracovni ochota je pfimo spjata s vysi

platu. Promitani takovychto zjednoduSenych pFedstav do fidici cinnosti
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znamena neporozumeéni lidem a ma pouze nepfiznivé dusledky. Nutné vede
k demoralizace pracovniku, protoze z komplexni interakce C¢lovéka se
skuteCnosti v pracovnim procesu, se fada zavaznych informaci opomiji.
S pracovnikem se pfi takovychto uvahach vlastné ani pfili§ nepocita. (Razicka,
1992)
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2.5 Motivacéni program

Z&kladnim kamenem kaZzdého podniku jsou jeho zaméstnanci, proto je pfistup
k vedeni pracovnikl a celého pracovniho kolektivu kliC¢ovou otazkou fizeni. Je
potfeba védét, jak hodnotit dosazené vysledky, jak podnécovat iniciativu a
tvofivost pracovnikl, jak udrzet jejich kazen a jak vytvaret podminky pro dobfe
pracujici kolektiv.

A praveé tyto Cinnosti by mély byt stanoveny v motivacnim programu podniku.
Cilem motivaéniho programu je pfedevSim koordinace vSeho usili
vynakladaného na podnécovani a podporovani pracovniku s cilem, dosahnout
co nejlepSich vysledkau.

Kazda spolecnost pusobni na své pracovniky mnoha rozli¢nymi podnéty a vlivy.
A samoziejmé na kazdého pracovnika plsobi kazdy podnét odliSné. Proto je
skladba téchto vliva velmi riznoroda a mize se velmi ¢asto ménit.

Motivaéni program musi byt koncipovan tak, aby dokazal jednotlivé pracovniky
motivovat témi spravnymi podnéty, které jsou pro néj v daném obdobi nejvice

Zadouci. (Mayerova, 1997)

Fyzicky si lze motivaéni program pfedstavit jako vnitropodnikovy dokument,
zahrnujici soubor pokud mozno vSech skute€nosti, které uritym zplsobem
ovliviuji a stimuluji ¢leny zaméstnaneckého kolektivu v souladu s vyrobnimi,
obchodnimi, ekonomickymi a jinymi ukoly a zaméry organizace. Vychazi se pfi
S tim souvisi i poznatky o skladb& motivacnich zdroju ¢lovéka a jejich uc€inkd na
jeho pracovni jednani. Dale se vychazi ze skladby a zpusobu uplatfiovani
riznych stimulaénich prostfedkl v kazdodenni €innosti organizace. (Mayerova,
1997)
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Schéma 2: Znazornéni viivi pusobicich na zaméstnance v organizaci

Pozadavky 5 >
prace Adaptace Objektivni
na pracovnika Clovéka podminky
na préci prace
ﬂk
Hospodaisky /
program I
Pracovni
Personalni vykon
a socialni
rozvoj V}
Systém
odmén > Udélovani —> Utvareni a
odmén aktualizace
podle
prace motiva k praci

Zdroj: (Mayerova, 1997)

2.5.1 Informacéni zdroje pro sestaveni motivaéniho programu

Zakladnim zdrojem informaci je samozifejmé zaméstnanecky kolektiv. Tento
kolektiv ma vzdy znaky, které jsou pro néj specifické. Jiné znaky kolektivu jsou
méné specifické a jsou spiSe charakteristické pro jednotliva odvétvi nebo
regiony.

Pfi vytvareni informaéni zakladny motivaéniho programu organizace je nutné
rozlisit proménlivé znaky organizace a méné proménlivé znaky organizace.
(Mayerova, 1997)

Znaky organizace podle Mayerové (1997):
Malo proménlivé znaky organizace:

- profesni a kvalifikaCni struktura zaméstnaneckého kolektivu,

- pfevaZzujici obsah vykonavané prace,
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- zastoupeni muzu a zen v kolektivu,

- pracovni vazby v pracovnich skupinach,

- pracovni rezim v prabéhu smény a stfidani smén,

- charakteristika informacnich procesu, které v organizaci probihaji,
- pracovni prostfedi a podminky,

- organizaéni usporadani a rozmisténi pracovniho kolektivu,

- hmotné a nehmotné ocerovani dobrych pracovnich vysledku.

Proménlivé znaky organizace

- vékova struktura pracovniho kolektivu,

- stabilita pracovnich skupin,

- sociélni klima na pracovistich a v celé organizaci,

- pfevazuijici styl fidici prace,

- neformalni vztahy v kolektivu,

- kreativita zaméstnancu a jejich participace na Fizeni,
- pFistup zaméstnancl ke zménam,

- vyuziti volného ¢asu zaméstnancu.

2.5.2 Obsah motivaéniho programu

Podle Mayerové (1997) by mél motivacni program obsahovat vSechny tyto, pro

pracovnika zavazné skutecnosti:

Vymezeni ekonomického a spolec¢enského postaveni organizace, jeji
historie, souCasné pozice a perspektiv spoleCnosti. Dale prezentovani

dosahovanych vysledkl a dalSich cild.
Zarazeni, uplatnéni a perspektivy pracovniki v organizaci. Jedna se o

firemni koncepci i s konkrétnimi postupy organizace pro vybér, pfijimani a

rozmistovani pracovniki a také jejich propousténi. Jsou zde zminény také
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zpusoby zapracovavani zaméstnancl na novém pracovisti. A dale pak jeho

moZzna profesni drdha v organizaci.

Zajisténi podminek pro optimalni vyuZiti pracovniki, postupy v pracovnim

rezimu, pracovni podminky, bezpeénost a ochranu pfi praci.

Zajisténi pripravenosti organizace zvladat zmény v pripadé, Ze bude muset
k takovéto zasadni zméné dojit. Berou se v Uvahu socialni a psychické aspekty

pracovniku.

Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce o zaméstnance. Usporadani
socialné ekonomickych zavazkl( spolecCnosti vicéi zaméstnanci, popfipadé

pomoc zaméstnanci v krizovych situacich v jeho osobnim Zivoté.
Vymezeni vztahu mezi zaméstnanci a organizaci. Jedna se o cinnost

spoleCenskych a zajmovych utvard v rdmci organizace. Zahrnuje mimo jiné i

¢innost odborové organizace.
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3. Metodika prace

Cilem mé prace je analyza motivacnich faktord a pracovni spokojenosti
zaméstnanct spoleénosti Ceska Posta, s. p. a na zakladé zjisténych informaci
navrhnuti pfipadnych zlepSeni v motivaénim systému ¢i v pfistupu spolecnosti

ke svym pracovnikim.

Prace je zpracovana v softwarovych programech Microsoft Word a Microsoft
Excel.

3.1 Sbér dat

Ani motivacni faktory ani spokojenost zaméstnancl nelze prfesné a pfimo
zméfit. Obé oblasti ovliviiuje velké mnozstvi faktorl. A o pusobni téchto faktort
na pracovniky, je t&ézké ziskat komplexni a objektivni informace.

NejpouzivanéjSim metodami pro poznani motivace a spokojenosti pracovnikd,

je jejich pozorovani a Ustni a pisemné dotazovani.

3.1.1 Pozorovani

Pozorovani je jednou z nejobjektivnéjSich metod vyzkumu chovani a jednani.
Mize byt systematické — jedna-li se o konkrétni vyzkum, nebo nesystematicke
které by mélo byt kazdodenni soucasti prace dobrého vedouciho pracovnika.
Ten by mél takto pribézné sledovat vykony a chovani svych podfizenych.
Systematické pozorovani je cilevédomé, pfedem pfipravené sledovani reakci
pracovnikl na urcité podnéty. Sleduji se verbalni i neverbalni projevy i
samostatné Ciny a také celkovy postoj k okoli.

Vzhledem k tomu, Ze ve spolednosti Ceska Posta, s. p. vice nez dva roky

pracuji, nebyl stouto metodou problém. Pozorovanim jsem ziskala spoustu
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dalezitych poznatkl, které jsem si vSak chtéla jeSté ovéfit prostfednictvim

dotaznikového Setreni.

3.1.2 Rozhovor

Také rozhovor je velmi duleZitou sou€asti zkoumani. Zname dva zakladni typy
rozhovoru — standardizovany a nestandardizovany. U standardizovaného
rozhovoru respondenti odpovidaji na pfedem dané otazky. Pri
nestandardizovaném rozhovoru je dan pouze smér a cil rozhovoru, otazky
nejsou predem stanovené a vyplyvaji ze situace. Mozna je také kombinace
obou téchto typu rozhovora.

Prostfednictvim rozhovoru jisté mizeme ziskat velmi cenné informace. Myslim
si vSak, Ze pokud jde o choulostivéjSi témata (a to napfiklad kritika
zaméstnavatele je), je velkou nevyhodou rozhovoru jeho neanonymita. Proto

jsem vyuzila tfeti metodu zkouméani — dotaznikové Setfeni.

3.1.3 Dotaznik

Pfi dotaznikovém Setfeni je zasadni, stanovit si, jaké informace potfebujeme
zjistit. A na zakladé toho pak pfesné formulovat otazky. Jedna se o nepfimou
formu dotazovéani, kdy respondent odpovida na dané otazky a vybira z pfedem
stanovenych odpovédi.

Nespornou vyhodou tohoto Setfeni je rychly sbér primarnich dat, jejich vysoka
vypovidaci schopnost a také to, Ze data Ize velmi dobfe statisticky zpracovat.
Nevyhodou je omezeni respondentd — musi se vyjadfit v mezich pfedem
stanovenych otazek a odpovédi.

Pfesto v8ak, podle mého nazoru, pfevazuji vyhody a proto jsem pro své Setieni
pouzila pravé dotazniky.

Soucasti dotaznikl, které jsem vytvofila jsou i identifikacni otazky. Dotazniky

byly samoziejmé naprosto anonymni, ale chtéla jsem ramcové rozliSit vékovou
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strukturu a vzdélani respondentd. Také mé zajimalo, jak dlouho jsou
respondenti zaméstnanci Ceské Posty. Vysledky téchto tfi otazek podrobné

popisuji nize.
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4. Charakteristika spoleénosti Ceska Posta, s. p.

4.1 Zakladni udaje

Ceska Posta, s. p. byla zaloZzena Ministerstvem hospodafstvi Ceské republiky
v souladu se zdkonem o statnim podniku 1. bfezna 1993. Nyni je zakladatelem
Ministerstvo vnitra. Spole€nost sidli v Praze v ulici Politickych vézid. Byla
zaloZena jako statni podnik a stéle jim je, i kdyZ se v rdmci své restrukturalizace
pfipravuje na pfechod na akciovou spole¢nost.

Statutarnim organem je generaini feditel, ktery fidi ¢innost podniku a jedna jeho
jménem. V podniku dale plsobi dvanactic¢lenna dozoréi rada, ktera dohlizi na
¢innost generalniho Feditele a uskuteCfiovani podnikatelskych zaméra. Je
volena i odvolavana zakladatelem.

V soucasné dobé ma spolecnost 37 008 zaméstnancl a 3 387 pobocek.

4.2 Predmét podnikani a poslani spolec¢nosti

Predmétem &innosti Ceské Posty je provozovani postovnich sluzeb na Gzemi
Ceské Republiky. Mezi tyto sluzby patti: pfijem, pteprava a dodani listovnich
zasilek, balikovych zasilek a penéznich zasilek, SIPO (Soustfedéné inkaso
plateb obyvatelstva) a dale pak bankovni sluzby, pojisStovaci sluzby, dichodova

sluzba a sluzby pro sazkové s loterijni spole¢nosti.

Postaveni podniku se v poslednich letech zaina vyrazné ménit. A to jak diky
planované liberalizaci trhu (dosud ma CP monopol na dorugovani dopist), tak i
nastupujici elektronické komunikace.

Cile a poslani véak zlstavaji stejné. Ceska Posta chce efektivné poskytovat
vSeobecné sluzby. Sou€asné si uvédomuje svou spoleCenskou roli a socialni
odpovédnost a chce byt efektivnim a atraktivnim zaméstnavatelem. Spole¢nost

povaZuje za své poslani, poskytovat kvalitni sluzby v oblasti zprostfedkovani
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informaci, plateb a zbozi a to tradi¢nimi i elektronickymi formami. Samoziejmé

podminkou je zajisténi dlouhodobé ziskovosti a konkurenceschopnosti.

4.3 Organizaéni struktura

Vzhledem k velikosti podniku je organizacni struktura velmi slozita a rozsahla.
Zakladni rozdéleni podniku je generalni Feditelstvi v Praze a osm jednotlivych
regiond — Praha, Stfedni Cechy, Jizni Cechy, Zapadni Cechy, Severni Cechy,
Vychodni Cechy, Jizni Morava, Severni Morava. Regiony jsou koncipovany jako
obchodni jednotky a kazdy ma svého obchodniho feditele a zazemi v podobé
uctarny, ekonomického oddéleni, personalniho oddéleni, obchodniho oddélent,
oddéleni vypocetni techniky, logistického oddéleni, oddéleni spravy majetku,
oddéleni dopravy, Usek korporatni spravy a samoziejmé pobocCky post. Na
generdlnim feditelstvi se ¢innosti jmenovanych Useku sbihaji a kazdy ma svého

feditele.
4.3.1 Generalni reditelstvi
PFimo pod generalniho feditele spadaji tyto useky:

= Usek generalniho feditele (sekretariat, tiskovy odbor, odbor interniho auditu,
odbor fizeni rizik).

= Usek korporatni spravy (odbor Fizeni zmén, odbor podnikové strategie,
odbor bezpecnosti, pravni odbor, odbor reklamaci).

= Usek personalniho feditele (odbor pracovné pravni, sekce lidskych zdroj,
odmeénovani, rozvoj lidskych zdroju, personalnich procesu).

= Usek naméstka GR pro finance (odbor financovani a treasury, sekce
uCetnictvi, kontroly a rozvoje dani, controllingu, cen a kalkulaci, sekce

procurement).
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Usek naméstka GR pro logistiku a IT podporu (odbor sdilenych sluzeb a
podpory, sekce ICT provoz, ICT rozvoj, procesni podpora a optimalizace,
provoz aplikacnich technologii, interni logistiky).

Usek spravy majetku (odbor Fizeni majetku, realitni &innosti, administrace
spravy nemovitosti, spravy médii a OZP, udrzby majetku a sluzeb,
rekreaCnich zafizeni, Fizeni stavebnich, technickych a investi¢nich akci,
dopravy, bezpecnostné technicky, podpory Ffizeni projektt, odbor STI pro
jednotlivé regiony).

Usek naméstka GR pro obchod a rozvoj sluzeb (sekce péée o VIP
zakazniky, alian¢nich partnerli, obchodniho fizeni regiond, postovnich
technologii, obchodu a vefejné spravy, marketingu, rozvoje sluzeb a E-

govermentu, mezinarodniho obchodu, jednotlivé regiony).

4.3.2 Region Jizni Cechy

Region Jizni Cechy ma tuto strukturu:

Reditel regionu a jeho sekretariat.

Nameéstek pro provoz a podporu.

Odbor korporatniho prodeje.

Odbor SME prodeje.

Odbor alian¢nich partnera.

Odbor verejné spravy.

Obvodni posty (Ceské Budgjovice1, Cesky Krumlov 1, JindfichGiv Hradec 1,
Pisek 1, Prachatice, Strakonice 1, Tabor 2, Havlickav Brod 1, Jihlava 1,

Pelhfimov, TFebi¢ 1, Zd'ar nad Sazavou).

VSechny vyjmenované odbory spadaji do kompetence feditele regionu.

Vyjmenované obvodni posty pak spravuji ostatni pobocCky post a to podle

regionalniho rozdéleni. Dale jsou v regionech zastoupeny odbor finanéni,
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persondlni, ICT a spravy majetku. Tyto pracovnici vS§ak maji své nadfizené na

centréle a s regionem spolupracuiji.

4.4 Zameéstnanci

Pramérny podet zaméstnancii vroce 2007 v Ceské Posté &inil 37 008
prfepoctenych osob. Ztohoto poctu tvofili 21,92% zaméstnanci postovnich
prepazek, 32,51% postovni doruCovatelé, 8,44% zaméstnanci pfepravy, 8,16%
zameéstnanci spravy a 28,97% ostatni zaméstnanci. V roce 2007 nastoupilo do

Ceské Posty 3 191 novych zaméstnancti. (Vyroéni zprava CP 2007)

Ceska Posta prochazi zasadni restrukturalizaci a pfipravuje se na zménu na
akciovou spole¢nost. Tyto zmény se samoziejmé zasadné tykaji zaméstnancu.
V uplynulych svou letech byl zrevidovan systém typovych pozic a optimalizovan
poCet zaméstnancu. Snahou také je, co nejvice podpurnych procesl soustiedit
do centraly spolecnosti. Vysledkem je zjednoduSeni organizacni struktury,
zjednodusuje a zprihlednuje.

Primérna mésiéni mzda v roce 2007 doséhla 17 452 K¢, coz v porovnani
s pfedchozim rokem narlst o 868 K¢&. DalSi pfijmy zaméstnancl na ramec
mzdy, které v roce 2007 dosahly v priméru na zaméstnance 1061 K¢, zahrnuji
pfispévky na penzijni pfipojisténi, Zzivotni pojisténi, stravovani, rekreaci,
télovychovu, apod. a jsou Cerpany z nakladd Fondu kulturnich a socialnich
potteb. (Vyroéni zprava CP 2007)

Soucasti personalni politiky je také vzdélavani zaméstnancu. Spolecnost si
uvédomuje nutnost investic do vzdélani svych pracovniku.

Vzdélavaci akce v roce 2007 absolvovalo celkem 66 137 zaméstnancu. Tézisté
spoCivalo v akcich zaméfenych na ziskavani a rozvoj kvalifikace v oblasti

postovnich sluzeb. Pravidelné také probihaji Skoleni obchodnich dovednosti,
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ktera jsou zaméfena opét na prepazkové pracovniky a obchodniky. Dale pak
probihaji odborna Skoleni pracovnikd IT, ekonomie, uc&etnictvi, prava a
personalistiky.

Celkové naklady vynalozené na vzdélavani Cinily 21,58 mil. KE. (Vyro¢ni zprava
CP 2007)

Statni podniky maji povést nepfiliS efektivné fungujicich organizaci. S timto
neSvarem se Ceska Posta snazi bojovat, pravé jiz zminénou revizi typovych

pozic, systému odménovani a zjednodusenim organizacni struktury.

4.4.1 Motivaéni systém

Prava zaméstnancl v ramci motivace jsou zakotveny v kolektivni smlouvé.
Dalsi informace mohou zaméstnanci ziskat z internich dokumentd a intranetu.
Kolektivni smlouva je také zakladnim dokumentem, ktery upravuje prava a
povinnosti zaméstnancl i zaméstnavatele. Individualni ustanoveni jsou pak

soucasti pracovni smlouvy.

Odménovani

V Ceské Posté se uplatiiuji tyto druhy mezd : tarifni mzda, a to podle presné
daného rozpéti tarifniho stupné, ktery pfislusi k typoveé pozici zaméstnance,
Casova mzda se uplatihuje u zaméstnancl vykonavajicich praci na zakladé
dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni Cinnosti.

Dale zaméstnancum nalezi odména za vykon a kvalitu, tato slozka ¢ini 10%
mzdy a je nenarokova. Zaméstnanci je pfiznana, pokud dobfe pIni vSechny své
povinnosti a ukoly, vyplyvajici z pracovni naplné. Tato slozka je motivacni.

Na konci kalendarniho roku dostavaji zaméstnanci odménu za hospodarsky

vysledek. Tato odména se vypocitava procentualné z pramérné mésicni tarifni

mzdy.
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Pfepazkovi zaméstnanci maji narok na bonusy za prodej produktli Ceské
Posty, Postovni spofitelny a CSOB.

Mimoradné odmény — pokud zaméstnanec splni mimofadny ukol, ktery neni
béZnou soucasti jeho pracovni naplné, a jehoz splnéni si vyZzadalo mimofadné
pracovni usili, mize mu jeho nadfizeny pfiznat mimofadnou odménu. Tato

sloZka mzdy je vyplaci jednorazové a v mimoradnych pfipadech.

Pracovni doba

Pracovni doba u Ceské Posty je 37,5 hodiny tydn&. Zakonik prace pfitom
stanovuje maximalné 40 hodin tydné&. Zaméstnanci CP tedy maji vyhodu
zkracené pracovni doby. Vyjimkou jsou pracovnici v dvousménnych reZzimech.
Ti maji pracovni dobu 36,5 hodin tydné.

Pracovni pohotovost — je soucdasti pracovni doby, kdy je zaméstnance
pfipraven k pfipadnému vykonu prace v pripadé potfeby. Tuto dobu netravi
zameéstnanec na pracovisti, ale musi byt pfipraven kdykoliv se na pracovisté,
nebo na potfebné misto dopravit. Zpravidla ma pracovnik k dispozici sluzebni
vuz a mobilni telefon. Pracovni pohotovost je evidovana mimo jeho bézné
pracovni smény a zaméstnanci za ni nalezi penézita odména a to ve vysi 10%

jeho pramérného hodinového vydélku za kazdou hodinu pracovni pohotovosti.

Dovolena na zotavenou

Dovolena na zotavenou tvofi dle zakoniku prace 4 tydny. Ceska Posta nabizi
s svym zaméstnancim jesté 1 tyden navic. Dale pak zaméstnanci, ktefi pecuji
o dité do 15 let véku, maji narok na 1 den volna kazdé cCtvrtleti, ur¢eny na péci o

dité. Tyto dny volna se nasobi poCtem déti, o néz pracovnik pecuje.

Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou jednim z dlleZitych motivadnich faktord. V Ceské
Posté se o nich hovofi i v kolektivni smlouvé. SpoleCnost se snazi poskytnou
svym zaméstnancum co nejlepSi podminky pro jejich praci, ale také pro

bezpelnost. Snazi se zajistit moderni, komfortni vybaveni kancelafi, dostate¢né
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technické vybaveni, pro pfepazkové pracovniky jsou dulezité jejich uniformy
(material, zpracovani), ale také bezpecénostni parametry pracovisté (alarm,
bezpe€nostni sklo na prepazkach, atd.). Soucasti pracovnich podminek je i
atmosféra na pracovisti, pfistup nadfizenych, komunikace uvnitf spoleCnosti a

pristup k informacim.

Vzdélavani pracovniku

Ceska Posta kazdy rok stanovuje harmonogram pravidelnych profesnich
Skoleni. Tato Skoleni se tykaji zejména zaméstnancl pracujicich na prfepazkach
pobocek a obchodnich zastupcu. Jde o odborné Skoleni prodejnich dovednosti
a znalostni $koleni novych i stavajicich produktd Ceské Posty i alianénich
partnerd (Po$tovni spofitelna, CSOB). Tato $koleni vétSinou zajistuje tym
profesnich trenérd, ktefi patfi k zaméstnanctiim Ceské Posty. Dale probihaji
Skoleni zaméstnancu IT, ucetnich, pravnikl, personalistl, atd. Tato Skoleni jsou

zpravidla zajistovany externimi firmami.

Fond kulturnich a socialnich potreb

Tento fond je kazdoro¢né soucasti financniho rozpoctu a je ur€en na socialni
program pro zameéstnance. Prostfedky z tohoto fondu se Cerpaji na pFispévky
zaméstnancim na kulturni a socialni rozvoj (70%), na stravovani (55%),
rekreaci (10%), kulturu a télovychovu (10%), Socialni vypomoci a pujcky (1%),

pfispévek odborové organizace (4%), dary (11%), ostatni (2%).

Prispévek na stravovani

Spole€nost nabizi zaméstnancim moznost stavovani ve vlastnich stravovacich
zarizenich, popfipadé v nahradnich provozovnach. Pokud zaméstnanec této
nabidky nevyuZije, ma narok na poukazky v hodnoté 50,- K& na den. Z tuto
poukazku zaméstnanec zaplati 13,- K& Za obéd v podnikovém stravovacim

zarizeni zaplati 9,50 K¢.
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Prispévek na zivotni a penzijni pripojisténi

Ceska Posta poskytuje svym zaméstnancim pfisp&vek na Zivotni pojisténi. Dle
kolektivni smlouvy ma na prispévek narok ten zaméstnanec, ktery je
v pracovnim poméru minimalné 3 roky a prokaze, Ze uzavfel pojisthou smlouvu
s nékterou z vybranych pojistnych spole¢nosti. Zaméstnavatel ma narok na
jeden prispévek a to bud na Zivotni nebo penzijni pojisténi. VySe prispévkl se
odviji od véku zaméstnance — do 40 let véku je to 300 K¢, od 40 do 50 let véku

je to 400 K&, a do 50 let véku do vzniku naroku na starobni diichod je to 500 K&.

Prispévek na rekreaci

Kazdy zaméstnance ma pravo Cerpat 2 500,- KE za rok na rekreaci dle svého
vybéru. MiZe také vyuzit nékteré z mnoha rekreacnich zafizeni patficich Ceské
Posté (Rekreacni zafizeni Rozmberk, Chata Kovarka u Jindfichova Hradce,

Rekreacni zafizeni Moravec, atd.).
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5. Dotaznikové Setieni a vysledky

Cilem mého dotaznikového Setfeni bylo ziskani poznatkl o nazorech
zaméstnancl na stavajici motivacéni systém, na systém hodnoceni, jejich
pracovni spokojenosti a pfistupu nadfizenych. Myslim si, Ze pro ziskani
takovychto informaci je dotaznik tim nejlepSim prostfedkem. Je anonymni,
tazatel nijak neovliviuje respondenty a ti maji moznost dotaznik vyplnit, aniz by

na né byl vyvijen jakykoliv tlak.

Dotazniky jsou dva. Prvni se zaméfuje na analyzu motivac¢nich faktort a druhy
na pracovni spokojenost zaméstnancl. Dotazniky maji jen otazky s pfedem
danymi moznostmi odpovédi. Maji tak lepSi vypovidaci hodnotu a objektivnéji
se zpracovavaji. Otazky jsem se snazila formulovat tak, aby byli jasné a stru¢né
a abych jejich prostfednictvim co nejpfesnéji zjistila nazory a postoje

pracovniku.

Vhledem ke sloZitosti organizaéni struktury spole€nosti (mnoho stupiu fizeni),
nebyly dotazniky rozdéleny na vedouci a fadové pracovniky. Také nebylo
technicky mozné, rozdat dotazniky vSem, vice nez ftficeti tisicdm
zaméstnancum v celé republice. Dotazniky byly rozdany na tfech pracovistich
v Ceskych Budé&jovicich, kde je soustfedéna vétsina technicko-administrativnich

pracovnikd Regionu Jizni Cechy.
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5.1 Technika zpracovani dat

Primarni data ziskana z vyplnénych dotaznikd jsem zpracovala do tabulek a
grafu. Pro kazdou otazku jsem vytvofila graf, ktery jasné ukazuje procentualni

pomér jednotlivych odpovédi. Kazda otazka je také slovné zhodnocena.

5.2 Interpretace vysledkl Setreni

Tato c¢ast mé diplomové prace je stézejni. Jde o analyzu dat ziskanych
z dotaznikového Setfeni.

Dotaznikové $etfeni jsem provadéla v ramci Regionu Jizni Cechy v obdobi od
23. Unora 2009 do 6. bfezna 2009. Respondenty byli vyhradné zaméstnanci
Ceské Posty, s. p.

Celkem jsem mezi zaméstnance rozdala 120 dotaznikl a ztoho se mi jich
vratilo 112. S vypliovanim dotazniki se nevyskytly Zadné problémy,

respondenti odpovidali na vSechny otazky.

Vypracovala jsem dva typy dotaznikd. Prvnim z nich byl dotaznik zaméfeny na
motivacni faktory a druhym pak dotaznik, zjiStujici pracovni spokojenost
zaméstnancl. Soucasti prvniho dotazniku byly i otazky zjiStujici zakladni
identifika€ni informace, jako je vék, vzdélani a doba zaméstnani u spole€nosti.

Tyto informace jsem zpracovala do nasledujicich grafu.

Tabulka 1: Navratnost dotaznikl

Alternativa Pocet %
rozdano celkem 120 100
vraceno celkem 112 93

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 1: Navratnost dotazniku

1 2
O rozdané O vracené
dotazniky dotazniky

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

5.2.1 Identifika¢ni Udaje respondentt

IdentifikaCni otazky byly uvedeny jakou soucast dotazniku €. 1 Motivacni
faktory. Dotazniky byly samoziejmé naprosto anonymni, ale chtéla jsem
ramcové rozliSit vékovou strukturu a vzdélani respondentu. Také mé zajimalo,
jak dlouho jsou respondenti zaméstnanci Ceské Posty. Vysledky t&chto tfi
otazek podrobné popisuji nize.

Vékova struktura

Tabulka 2: Vé&kova struktura pracovnikii Ceské Posty, s. p.

Alternativa Pocet %
do 20 let 6 5

20 - 30 let 38 34
30 - 40 let 30 27
40 - 50 let 23 21
vice nez 50 let 15 13

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 2: Vékova struktura pracovniki Ceské Posty, s. p.

vice nez 50 let;
13% do 20 let; 5%

40 - 50 let; 21% 20 - 30 let; 34%

30- 40 let; 27%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni

Graf €. 2 ukazuje rozdéleni pracovniku dle véku. Je zifejmé, Ze ve spoleCnosti
jsou nejvice zastoupeni zaméstnanci ve vékové kategorii 20 — 30 let a 30 — 40
let. Je zde také vysoce zastoupeno procento lidi okolo padesati let véku. Je to
dano tim, Ze ve spoleCnosti pracuje pomérné mnoho zaméstnancl cely svij
produktivni Zivot, maji tedy velmi hluboké znalosti poStovni problematiky a

vedeni spoleCnosti si toho vazi.

Vzdélani

Tabulka 3: Vzdélani pracovniki Ceské Posty, s. p.

Alternativa Pocet %
zakladni 1 1
stfedoSkolské 11 10
stfedoSkolské s maturitou 76 68
vySSi odborné 6 5
vysokosSkolské 18 16

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 3: Vzdélani pracovniki Ceské Posty, s. p.

vysokoSkolské;
16% stfedosSkoské;

zékladni; 1% 10%
vyS&i odborné;

5%

stfedoSkoské s
maturituou; 68%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf €. 3 zobrazuje vzdélani zaméstnancl. Jak je z grafu patrné, vétSina
dosahla stfedoskolského vzdélani. Toto zjisténi odpovida skupiné respondentd,
ktefi dotazniky vyplfiovali. VétSinou se jednalo technicko-spravni profese. Bylo
zde i nékolik vedoucich pracovnikl, ti vétSinou patfi do skupiny
s vysokoSkolskym vzdélanim. StfedoSkolského vzdélani s maturitou dosahlo

68% respondentu.

Doba zaméstnani ve spolec¢nosti

Tabulka 4: Doba zaméstnani v Ceské Posts, s. p.

Alternativa Pocet %
1 rok 8 7

2-5let 30 27
5-10let 31 28
vice nez 10 let 42 38

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni
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Graf 4: Doba zaméstnani v Ceské Posté, s. p.

1rok; 7%
vice nez 10 let;

38% 2-5let; 27%

5-10 let; 28%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf &. 4 znazorfiuje, jak dlouho respondenti pracuji v Ceské Postg, s. p. Jak je
vidét, vétSina pracovnik(l zde pracuje pomérné dlouhou dobu. Spole€nost se
jako statni podnik netéSi pfilis dobré povésti mezi lidmi, zaméstnanci vSak
ocenuiji jeji stabilitu a jistotu pracovniho mista i mzdy. Proto zde zUstavaji i kdyz
mzdy nedosahuji urovné zahrani¢nich firem. V poslednich mésicich sice doslo
k vyraznéjSimu propousténi z davodu restrukturalizace, stale je vSak spolenost
povazovana za seriézniho zaméstnavatele. Vice nez 10 let ve spoleCnosti

pracuje 38% pracovniku.
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5.2.2 Dotaznik €. 1 Motivacni faktory

Vzor dotazniku uvadim v pfiloze €. 1.

Hlavnim cilem tohoto dotazniku bylo zjistit jaké

pracovniky nejvice. Co je pozitivné motivuje k praci a jak s témito motivatory

zachazi zaméstnavatel.

Kazdy z motivaCnich prvkd uvadim a hodnotim samostatné a to z hlediska
osobniho — jaké motivy povazuji zaméstnanci za nejucinnéjsi, tak z hlediska

firemniho — jaké motivy vyuzivd Ceskd Posta, s.

zameéstnancu.

v v

motivacni prvky ovlivauji

p. k motivaci svych

Tabulka 5: Faktory, které pracovniky motivuji

Alternativa Pocet %
1. |Jistota pracovniho mista 91 81
2. | Uznani osobnich vysledkd 57 51
3. | Pracovni podminky 68 61
4. |Mzda 62 55
5. | MoZnost postupu 57 51
6. | MoZnost dal§iho vzdélavani 61 54
7. | Spoluprace na VaSem pracovisti 76 68
8. | Pracovni vztahy 65 58
9. | Firemni klima 37 33
10. | Dobré jméno firmy 57 51
11. | Pfispévek na penzijni pfipojisténi 43 38
12. | Pfispévek na volny ¢as 56 50

Prispévek na stravovani, zavodni
13. | stravovani 52 46

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni
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Graf 5: Faktory, které pracovniky motivuji
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Tabulka 6: Faktory, které pouziva k motivaci firma

Alternativa Pocet %
1. |Jistota pracovniho mista 53 47
2. | Uznani osobnich vysledkd 7 6
3. | Pracovni podminky 32 29
4. |Mzda 40 36
5. | MoZnost postupu 12 11
6. | Moznost dalSiho vzdélavani 17 15
7. | Spoluprace na VaSem pracovisti 22 20
8. | Pracovni vztahy 13 12
9. | Firemni klima 9 8
10. | Dobré jméno firmy 34 30
11. | Pfispévek na penzijni pfipojisténi 69 62
12. | Pfispévek na volny ¢as 82 73

Prispévek na stravovani, zavodni
13. | stravovani 102 91

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 6: Faktory, které pouziva k motivaci firma
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Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni

1. Jistota pracovniho mista

Tento motiv je pro zaméstnance velmi dulezity. Jako rozhodujici ho uvedlio 81%
respondentu. Pocit jistoty zaméstnani ma vSak pouze 47%. Tento fakt pfipisuiji
na vrub probihajici restrukturalizaci. Probéhlo uz nékolik zasadnich zmén

organizacni struktury, které vzdy vedli ke sniZzovani po¢tu zaméstnancu.

2. Uznani osobnich vysledku

Uznéni osobnich vysledk( povazuje za dulezité 51% respondentd. A je velmi
zarazejici, Zze spolecnost tento faktor v praxi vyuziva v tak malé mife. Pouze 6%
respondentl uvedlo, Ze jejich zaméstnavatel hodnoti jejich osobni vysledky. Jde
pfece a zakladni sou¢ast motivace. Pochvala a uznani dobfe vykonané prace je

mnohdy uc€innéjSi motivaci nez finan¢ni ohodnoceni.
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3. Pracovni podminky
Pracovni podminky jsou dulezité pro 61% pracovnikd. Bohuzel i v této oblasti
ma spoleCnost rezervy. Dobré pracovni podminky totiz podle nazoru

respondentu, poskytuje jen 29% procentim svym zaméstnancu.

4. Mzda

Mzda je tradiéné velmi silnym motivaénim faktorem. Ve srovnani s ostatnimi
faktory v8ak neni procentualni podil az tak vyrazny. 55% respondentl mzda
motivuje a 36% respondentl se ji citi byt motivovano spole¢nosti. Dalo by se
tedy fici, ze podle vysledki mého dotaznikového Setfeni je mzda velmi

prumérnym motivaénim faktorem.

5. Moznost postupu

Moznost postupu uvedlo jako dulezity motivacéni faktor 51% respondenta.
Spolec¢nost vSak podle vysledk( nenabizi svym zaméstnancim pfili§ moznosti
v kariérnim postupu. Tuto moznost ma pouze 11% respondentl. To je velmi
malo. Vyvoj je pro motivaci jedince zasadni. Kazdy potfebuje védét kam
sméfuje, jaky je jeho cil, jaké ma moznosti tohoto cile dosahnout. V této oblasti
ma spole€nost znacné rezervy. Je zde mnoho pracovniku, ktefi pracuji 10 a
vice let na stejné pozici. Vyhodou je, Ze svou praci dokonale znaji, ale zarover
mohou byt zaslepeni, nevidi problematiku ze SirSi perspektivy. Také proto se

délaji zmény organizacni struktury.

6. MozZnost dalsiho vzdélavani

Investice do vzdélavani pracovniki jsou pro rozvoj a Uspéch firmy
nepostradatelné. V dnesni rychlé dobé je potfeba se neustale pfizpusobovat
novym systému, nové vzniklym potfebam zakaznik(. MozZnost vzdélavat se,

motivuje 54% respondentu, jen 15% z nich, to vS8ak spolecnost nabizi.
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7. Spoluprace na VaSem pracovisti

Dobra spoluprace na pracovisti motivuje 68% respondentu. V praxi ji pak zaziva
20% respondentld. Jde o velmi subjektivni faktor hodnoceni motivace. |
v jednom pracovnim tymu mohou dva pracovnici vnimat spolupraci naprosto
rozdilné. Tento faktor vedeni spoleCnosti nemuze pfilis ovlivnit. Jde o spolupréci

na konkrétnich pracovistich a tu koriguji vedouci jednotlivych oddéleni.

8. Pracovni vztahy

Pracovni vztahy uvedlo jako faktor motivace 58% respondentd. Tento faktor uz
vedeni spole€nosti ¢aste¢né ovlivnit maze. Jeho soucasti jsou i obecné platna
pravidla pracovniho chovani, ktera stanovuje pravé vedeni. Dobré pracovni

vztahy v praxi motivuji pouze 12% respondenta.

9. Firemni klima

Firemni klima ma spole¢nost plné ve svych rukach. Je na ni, jaka stanovi
pravidla a predpisy pracovniho i nepracovniho chovani v pracovni dobé.
Firemni klima v8ak nepatfi k dilezitym motivacnim faktordm. Motivuje pouze

33% respondentl. V praxi pak témér zanedbatelnych 8% respondentd.

10. Dobré jméno firmy

Vnimani jména a povésti firmy je soucasti loajality zaméstnance. Ten by si mél
vazit moznosti pro spole¢nost pracovat a mit pocit, Ze jeho prace pfispiva k této
dobré povésti. Jako vyznamny faktor ho oznacilo 51% respondentd. 30%

respondentt si pak vazi dobrého jména Ceské Posty.

11. Prispévek na penzijni pripojisténi

Jakékoliv pfispévky nad ramec mzdy jsou zaméstnanci velmi kladné vnimany.
Ceska Posta si to uvédomuje a proto svym zaméstnancim poskytuje hned
nékolik takovychto bonusu. Pfispévek na penzijni pojisténi dostava 62%

respondentd. 38% jich pak tento faktor uvedlo jako motivujici.
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12. Prispévek na volny c¢as
Stejné je tomu u prispévku na volny ¢as. Ma na néj pravo kazdy zaméstnanec a
zaleZi jen na ném, jestli ur€enou Castku vyCerpa. Této moznosti vyuzivd 73%

respondentd. Pro 50% je pfispévek na volny ¢as motivujicim faktorem.

13. Prispévek na stravovani, zavodni stravovani

Ceska Posta zajistuje svym zaméstnancim stravovani v podnikovych
stravovacich zafizenich. Pokud této nabidky zaméstnanec nevyuZije, ma pravo
na poukazku na potraviny v hodnoté 50,- K&, za kazdy odpracovany den. Této

moznosti vyuziva 91% respondentl. 46% uvedlo tento faktor jako motivujici.

Jako nedulezitéjSi motivacni faktor uvedly respondenti jistotu pracovniho mista.
Je to logické, pro zaméstnance je jisté pocit jistoty dulezity, ale podivam-li se na
to z hlediska zaméstnavatele, nelze s tim souhlasit. Zaméstnanec ktery si mysli,
Ze ma svou pozici jistou, by mohl mit tendence nepracovat na plny vykon.
Samoziejmé to mize byt i naopak. Ale lidské podstaty vyplyva spiSe ta prvni
MOoZnost.

DalSimi dualezitymi faktory jsou pro respondenty pracovni podminky a
spoluprace na pracovisti. Oba tyto faktory pfimo ovliviuji kazdého zaméstnance
a to po celou jeho pracovni dobu. Jaké poskytnout zaméstnancim pracovni
podminky, je na vedeni spoleC¢nosti. Jak budou zaméstnanci spolupracovat,
zalezi na nich samotnych. To vedeni spole€nosti pfilis neovlivni.

Ceska Posta vyuziva nejvice téchto motivaénich faktord — piispévek na
pojisténi, pfispévek na volny Cas a pfFispévek na stravovani. Ve vsSech
pfipadech jde o finanéni bonusy nad ramec mzdy. Pro zaméstnance je to jisté
prilemné, ale podle vysledkl Setfeni by uvitaly spiSe vylepSeni pracovnich
podminek, mozZnost postupu &i dalSiho vzdélavani nebo vy3Si mzdu jako

takovou.
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5.2.3 Dotaznik €. 2 Pracovni spokojenost

Vzor dotazniku uvadim v pfiloze €. 2.

Tento dotaznik byl koncipovan tak, abych co nejpfesnéji zjistila nazory
pracovnikl na aspekty, které maji vliv na jejich spokojenost v praci a které se
tykaji jejich hodnoceni.

Nasleduje ftfinact otazek, které dotaznik obsahoval. Ziskand data jsem

zpracovala do grafu, na zakladé kterych vzdy hodnotim danou situaci.

Otazka ¢. 1

Splnila VaSe sou¢asna prace Vase oCekavani?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) CasteCné

d) spiSe ne

e) rozhodné ne

Tabulka 7: Vyhodnoceni otazky ¢. 1

Alternativa Pocet %
rozhodné ano 17 15
spiSe ano 52 46
castecné 29 26
spiSe ne 14 13
rozhodné ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni
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Graf 7: Vyhodnoceni otazky ¢. 1

rozhodné ano;
spiSe ne; 13%  rozhodné ne; 0% 15%

Castecné; 26%

spiSe ano; 46%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Ocekavani vétsiny pracovniku byla sou¢asnym zaméstnani splnéna. Vice nez
polovina je spiSe spokojena, nebo rozhodné spokojena. To znamena, Ze
pracovnici méli jasnou predstavu, co zaméstnani u Ceské Posty obnasi. Také
to ukazuje, Zze spole€nost nastupujicim pracovnikim neslibuje néco, co pak

neni dodrzeno.

Otéazka €. 2

Myslite, Ze VaSe prace odpovida VaSim schopnostem a dovednostem?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) CasteCné

d) spiSe ne

e) rozhodné ne
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Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 2

Alternativa Pocet %
rozhodné ano 27 24
spiSe ano 46 41
castecné 22 20
spiSe ne 16 14
rozhodné ne 1 1

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 2

rozhodné ano;

spiSe ne; 14% & ne' 19
p 0 rozhodné ne; 1% 24%

Castecné; 20%

spiSe ano; 41%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

41% pracovnikua si mysli, Ze prace kterou vykonavaji, spiSe odpovida jejich
schopnostem. Podle 24% pracovniku, jejich prace odpovida naprosto jejich
schopnostem. Jen velmi mala skupina pracovnikd — 14%, si mysli, Ze jejich

prace pfiliS neodpovida.

Otazka €. 3

Pfinasi Vam VaSe prace pocit uspokojeni?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) CasteCné
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d) spiSe ne

e) rozhodné ne

Tabulka 9: Vyhodnoceni otazky ¢. 3

Alternativa Pocet %
rozhodné ano 12 11
spiSe ano 49 44
castecné 33 29
spiSe ne 17 15
rozhodné ne 1 1

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 9: Vyhodnoceni otazky ¢. 3

rozhodné ano;
spise ne; 159%rozhodné ne; 1% 11%

Castecné; 29% spise ano; 44%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Pocit uspokojeni z prace je pro motivaci zdsadni. Je to vysledek celého
pracovniho usili. Tento pocit zaziva 11% respondentd. SpiSe uspokojiva je
prace pro 44% pracovniku. Ti, kterym prace uspokojivy pocit nepfinasi, by méli

premysSlet o zméné zaméstnani.
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Otazka ¢. 4

Jste spokojen(a) se svym pracovnim prostfedim?
- pFistup k informacim

a) ano

b) Castecné

C) ne

- materialni vybaveni pracovisté
a) ano

b) Castecné

C) ne

- pfistup nadfizenych

a) ano

b) Castecné

C) ne

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky ¢. 4

Alternativa Pocet %
- pFistup k informacim

ano 34 30
castecné 55 49
ne 23 21
- materialni vybaveni pracovisté

ano 39 35
castecné 57 51
ne 16 14
- pristup nadFizenych

ano 56 50
castecné 48 43
ne 8 7

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni
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Graf 10: Vyhodnoceni otazky ¢&. 4 — pfistup k informacim

ne; 21%
ano; 30%

Castecné; 49%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

49% pracovnikl ma jen CasteCny pfistup k informacim, potfebnym pro jejich
praci. 21% pracovnikl ma dokonce pfistup k potfebnym informacim neméa. A
jen 30% je s pfistupem k informacim spokojeno. Za tento stav je podle mého
nazoru odpovédna slozita organizaCni struktura, kde je tok informaci obtizny.
Ceskad Posta se snazi svou organizadni strukturu vramci probihajici

restrukturalizace zjednoduSovat. Tim by se mél zlepSit i tok informaci.
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Graf 11: Vyhodnoceni otazky &. 4 — materialni vybaveni pracovisté

ne; 14%

ano; 35%

Castecné; 51%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

S materialnim vybavenim pracoviété je spokojeno 35% pracovniku. Casteéné je
jich pak spokojeno 51%. Tento aspekt pracovni motivace je velmi subjektivni.
Pokud bych méla urcit, zda jsou pracovisté Spatné vybavena. Musela bych
v dotazniku specifikovat jednotlivé soucasti pracovist. A to mi v tomto Setfeni
nejde. Spokojim se proto se subjektivnim nézorem svych respondentd a

hodnotim materialni vybaveni pracovist jako uspokojivée.
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Graf 12: Vyhodnoceni otazky ¢&. 4 — pfistup nadfizenych

ne; 7%

. 0,
Castecné; 43% ano; 50%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

S pfistupem nadfizenych je spokojeno, nebo ¢astecné spokojeno celkem 93%
pracovnikl. Toto je velmi uspokojivy vysledek. Znali, ze zaméstnanci maji

pomérné dobré vztahy na pracovisti, coz pfispiva k jejich pracovni motivaci.

Otazka €. 5

Jste spokojen(a) s pracovnimi vztahy v kolektivu?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) Castecné

d) spiSe ne

e) rozhodné ne
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Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky ¢. 5

Alternativa Pocet %
rozhodné ano 33 29
spiSe ano 47 42
castecné 26 23
spiSe ne 6 5
rozhodné ne 0 0

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 13: Vyhodnoceni otazky ¢. 5

rozhodné ne; 0%
spiSe ne; 5% rozhodné ano;

Castecné; 23% 29%

spiSe ano; 42%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni

Z hodnoceni péaté otazky vyplyva, Ze zaméstnanci jsou velmi spokojeni se
vztahy na pracovisti. SpiSe je spokojeno 42% respondentl, rozhodné je
spokojeno 29% respondentd. Spoluprace je velmi dulezita pro celkovou
efektivitu pracovnich vykonl. Zaméstnanec, ktery bude mit problémy se svymi
kolegy, nebude s nimi spolupracovat, bude jen velmi téZko dobfe plnit své

pracovni ukoly.
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Otazka €. 6

Jsou Vam pfedem znamy podminky Vaseho hodnoceni?
a) ano

b) ne

C) nezajimam se o to

Tabulka 12: Viyhodnoceni otazky ¢. 6

Alternativa Pocet %
ano 94 84
ne 14 13
nezajimam se o to 4 4

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 14: Vyhodnoceni otazky ¢. 6

nezajimam se o
ne; 13%  10:4%

ano; 83%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni

83% pracovnikl vi, za co a jak je jejich pracovni vykon hodnocen. Pokud
pracovni vi, za co je hodnocen a jaky ucinek ma jeho pracovni usili, je mnohem
Iépe motivovan k lepSim vykonim. Zbyla 4% a 13% respondentu, ktefi neznaji
podminky svého hodnoceni, nebo se o né nezajimaji, svédCi spiSe o jejich

nezgjmu o dany problém.
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Otazka ¢. 7

Rozumite systému svého hodnoceni?
a) ano

b) ne

C) nezajimam se o to

Tabulka 13: Vyhodnoceni otazky ¢. 7

Alternativa Pocet %
ano 80 72
ne 27 24
nezajimam se o to 5 4

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 15: Vyhodnoceni otazky ¢. 7

nezajimam se o
to; 4%

ne; 24%

ano; 72%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

72% respondentli rozumi systému svého hodnoceni. V Ceské Posté neni tento
systém pfili§ slozity. VétSina technicko-administrativnich pracovniki ma tarifni
mzdu a 10% této mzdy je odména za vykon a kvalitu prace. Tato slozka je

nenarokova a zaméstnanci je pfiznana, pokud dobfe plni své pracovni ukoly.
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Proto si myslim, Zze zbylych 24% a 4% svédc&i opét o nezajmu pracovnikd o

seznameni se se systémem hodnoceni.

Otazka €. 8

Je vySe Vasi mzdy zavisla na Vasem vykonu?
a) ano

b) Castecné

C) ne

Tabulka 14: Viyhodnoceni otazky ¢. 8

Alternativa Pocet %
ano 9 8

castecné 76 68
ne 27 24

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 16: Vyhodnoceni otazky ¢. 8

ano; 8%

ne; 24%

GasteCné; 68%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

68% pracovniku uvedlo, Ze jejich mzda je CasteCné zavisla na jejich vykonu.

Jedna se o vySe zminénou slozku mzdy — odmény za vykon a kvalitu (10%).
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Provozni pracovnici na pobockach post moznosti ziskat jeSté bonusy za prodej
produktt CP a jejich alianénich partner. Tito pak mohou uvadét, Ze jejich mzda
je zavisla na jejich vykonu. 24% pracovnikd uvedlo, Ze jejich mzda zavisla na
vykonu neni. Zde jde pravdépodobné opét o nedostateCnou informovanost
zaméstnancl. Nebo se také muze stat, Ze jejich nadfizeny tuto nenarokovou
slozky mzdy pfiznava svym podfizenym automatiky, bez ohledu na to, jak své

povinnosti pIni nebo neplni.

Otazka €. 9

Je Va3e platové ohodnoceni odpovidajici vykonavané prace?
a) ano

b) nékdy ano

c) vétSinou ne

d) ne

Tabulka 15: Vyhodnoceni otazky ¢. 9

Alternativa Pocet %
ano 28 25
nékdy ano 53 47
vétSinou ne 23 21
ne 8 7

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni
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Graf 17: Vyhodnoceni otazky ¢. 9

ne; 7%

ano; 25%

vétSinou ne; 21%

nékdy ano; 47%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Tato otazka souvisi s celkovou urovni mezd ve spole€nosti. Jen 25%
respondentu je spokojeno se svou mzdou. Nejvétsi podil pracovnikl — 47% je
spokojen jen nékdy. Pravdépodobné v mésicich, kdy se ke mzdé pridava jesté
podil z hospodarského vysledku firmy. Celkova uroven mezd se zvySovala
v dubnu minulého roku, a to v priméru o 14,5%. Pfed timto zvySenim by byl

podil nespokojenych pracovnikl vyrazné vyssi.

Otazka €. 10

Péce o zaméstnance je podle Vaseho nazoru:
a) vyborna

b) dobra

c) dostateCna

d) Spatn&a
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Tabulka 16: Viyhodnoceni otazky ¢. 10

Alternativa Pocet %
vyborna 3 3
dobra 64 57
dostate¢na 37 33
Spatna 8 7

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni

Graf 18: Vyhodnoceni otazky ¢. 10

Spatna; 7% Vyborna; 3%

dostate¢na; 33%

dobra; 57%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

VétSina pracovniki — 57% je docela spokojena s urovni péfe o zaméstnance.
Jen velmi malé procento respondent vSak uvedlo, Ze je péce vyborna — 3%.
V této oblasti ma tedy spole¢nost jesté rezervy. Celkova péce o zaméstnance je

velmi podstatnou soucasti pracovni motivace.

Otazka ¢. 11

Zucastnil jste se v minulém roce profesniho Skoleni
a) ano a bylo to pfinosné

b) ano, ale nebylo to pfilis pfinosné

c) ne, ale rad(a) bych

d) ne a nam o to zajem
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Tabulka 17: Vyhodnoceni otazky ¢. 11

Alternativa Pocet %
ano a bylo to prinosné 19 17
ano, ale nebylo to pfili§ pfinosné 19 17
ne, ale rad/a bych 55 49
ne a nemam o to zajem 19 17

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 19: Vyhodnoceni otazky ¢. 11

ano, ale nebylo
ano a bylo to to pfilis pfinosné;
pfinosné; 17% 17%

ne a nemam o to
zajem; 17%

ne, ale rad/a
bych; 49%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Vysledek této otazky neni pro spolecnost pfili§ pfiznivy. Jen 17% pracovniku
uvedlo, Ze Skoleni, kterého se zucastnili, bylo pfinosné. Alarmujici je vSak pocet
pracovniku, ktefi by se vzdélavat chtéli, ale nemaji k tomu v ramci spole¢nosti
prileZitost — 49%. Ceska Posta by si mé&la vazit zaméstnancu, ktefi se chtgji

vzdélavat a poskytnout jim tuto mozZnost.

Otazka ¢. 12

Organizace a fizeni firmy povazujete za
a) vybornou

b) dobrou

c) dostateCnou
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d) Spatnou

Tabulka 18: Vyhodnoceni otazky ¢. 12

Alternativa Pocet %
vybornou 2 2

dobrou 29 26
dostatecnou 58 52
Spatnou 23 21

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 20: Vyhodnoceni otazky ¢. 12

Spatnou; 21% vybornou; 2%

dobrou; 26%

dostate¢nou;
52%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

52% respondentl povazuje organizaci a fizeni firmy pouze za dostateCné.
Myslim, Ze je to zavinéno tim, Ze vedeni spoleCnosti sidli v Praze a
k pracovnikim mimo Ustfedi se dostava jen velmi malo informaci. Lidé neuvi,
jaké zmeény se chystaji a pro¢. Dostanou vzdy jen pfikaz, co a jak udélat.

Myslim si, Ze v komunikaci obecné ma spole¢nost znacné rezervy.

Otazka €. 13

Davéfujete vedeni firmy?
a) ano

b) ne
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Tabulka 19: Vyhodnoceni otazky ¢. 13

Alternativa Pocet %
ano 47 42
ne 65 58

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setreni

Graf 21: Vyhodnoceni otazky ¢. 13

ano; 42%

ne; 58%

Zdroj: primarni data z dotaznikového Setfeni

Vice nez polovina zaméstnancl nedlvéfuje vedeni spoleCnosti. Na viné je
pravdépodobné&, probihajici restrukturalizace. Ceska Posta se méni a
zaméstnanci nemaji dostatek informaci o tom, co je Ceka. VétSinu zmén se
dozvidaji na posledni chvili. Proto jich 58% uvedlo, Zze vedeni spolecnosti

nedavérfuji. V této oblasti ma vedeni spole¢nosti opravdu hodné co napravovat.

Mam-li dotaznik, tykajici se pracovni spokojenosti, zhodnotit celkové, musim
Fici, ze zaméstnanci Ceské Posty jsou se svym zaméstnavatelem spokojeni.
Velkym problémem je zde komunikace. V takto velké spoleCnosti by mély byt
jasné stanovené komunikaéni kanaly, kterymi maji informace proudit. Z tohoto

problému prameni neddvéra ve vedeni spoleCnosti, nespokojenost
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s dostupnosti informaci, nespokojenost se zplsobem Fizeni spole¢nosti. DalSim
problém se ukazala byt nedostupnost Skoleni pro zaméstnance. Vétsina by se

rada vzdélavala, ale nemaji k tomu v ramci spolecnosti pfileZitost.

Podrobnéji se vysledky dotaznikového Setfeni zabyvam v nésledujici kapitole,

kde k jednotlivym problémum pfidavam i své navrhy na zlepSeni.
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5.3 Problémy a navrhy zmén

Diky dotaznikovému Setfeni, zaméfenému na motivacni faktory se mi podafilo
zZjistit, jak koresponduji motivacni faktory, ovliviiujici pracovniky s témi, které

Vv praxi vyuziva firma.

Ceska Posta v ramci svého motivaéniho systému vyuziva zejména finanénich
bonusU jako je pfispévek na pojisténi, pfispévek na volny €as a pfispévek na
stravovani. Objemy téchto pfispévkl jsou pevné stanoveny a pracovnici si je

nemohou pfizpasobit svym potfebam.

= Navrhuji proto, aby spoleCnost zavedla systém ,Cafeterie”, kdy kazdy
pracovnik dostane na kalendarni rok urcity objem bodd (nebo i finan€nich
prostiedkd) a sam si bude v prubéhu roku ur€ovat, kolik a jakym zpisobem
bude body Cerpat. Body by mélo byt mozné cCerpat jak na vybrané
pojisStovaci produkty, tak na volny €as (sport, kultura, dovolend). Dale pak na

stravovani. V ramci tohoto systému by méla byt i nabidka Skoleni.

Jako dalSi dulezity motivacni faktor uvadélo 61% dotazovanych pracovni
podminky. Ceska Posta ma 3 378 pobodek a k tomu dalSich nékolik stovek
administrativné-technickych pracovist. Je proto velmi narocné a hlavné
nakladné vybavovat tyto provozovny a pracovisté nejnovéjSi vypocetni
technikou, nédbytkem, renovovat budovy. Funguje zde systém Zzadanek a
pfidéleni nového vybaveni. Tento systém je vSak administrativné narocny a ma

dlouhé &ekaci Ihaty.

= Navrhuji, aby byl zprdhlednén a zefektivnén systém Zadanek o noveé
vybaveni. Zaméstnanci chapou, Zze nemohou vzdy dostat v8e, co by si prali.
Méli by vSak mit pocit, Ze vedeni zalezi na tom, v jakych podminkach pracuiji

a Ze déla vSe pro to, aby se pracovni podminky neustale zlepSovaly.
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Motivacni faktor uznani osobnich vysledkl, uvedlo jako dulezity 51%
dotdzanych. Dle odborné literatury Ize definovat hodnoceni jako c¢innost,
poskytujici informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu a
budoucich potfeb. Hodnoceni dava mozZnost se celkové podivat na napln,
zatizenost a mnozstvi prace. Dale umoziuje zpétny pohled na to, ¢eho bylo
v prubéhu hodnoceného obdobi dosazeno a moznost dohodnout se na dalSich
cilech. (Foot, Hook, 2003)

Kazdy Clovék potfebuje mit pocit, Ze jeho prace je uziteCna, Ze ji nedéla
zbyte€¢né. A pokud bude za tuto praci pravidelné hodnocen, bude mit zpétnou
vazbu, Ze pracuje dobfe, jde jednoznacné o nejlepSi a nejucinngjsi formu
motivace. Podle dotaznikového Setfeni neni tato forma motivace ve spoleCnosti

pfilis rozSifena.

= Navrhuji aby vedeni spole€nosti v ramci profesnich Skoleni, naucilo vedouci
pracovniky, jak maji v této oblasti ke svym podfizenym pfistupovat. Stanovit
systém osobniho hodnoceni, ktery by vedouci pracovnici v pravidelnych
Casovych intervalech zpracovavali. Stimto hodnocenim by mél byt
zaméstnanec seznamen a vedouci by s nim mél pohovofit o jeho
konkrétnich vykonech, poukazat na to, v ¢em je zaméstnanec dobry i na to,
vecem by se mél zlepsSit. Na tento systém by pak méla byt navazana

pohybliva sloZzka mzdy.

Mzda je dulezitym motivacnim faktorem pro 55% pracovnikld. Z otazky &. 8
vyplyva, Zze 68% pracovnikl muze svou mzdu Casteéné ovlivnit. Mzda
zaméstnanct Ceské Posty se sklada s pevné tarifni slozky a pohyblivé &asti,
kterd Cini 10% tarifni mzdy. Téchto 10% je nenarokovych a zaméstnanci jsou
pfiznany, v pfipadé Ze plni dobfe své pracovni povinnosti. V praxi je vSak

pohybliva slozka mzdy vyplacena témér automaticky.
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= Navrhuji navazat jednu tfetinu tarifni mzdy na vySe popsany systém
osobniho hodnoceni. Tim by se mzda stala vyraznéjSim motivacnim
nastrojem a nadfizeni by méli moznost s Urovni mzdy hybat na zakladé

pracovnich vykonu zaméstnance.

Moznost postupu uvedlo jako dulezitou 51% dotazanych. Spole¢nost se vSak
moznostmi kariérniho rdstu svych zaméstnancu pfilis nezabyva.

Pfitom dlouhodoba stagnace pracovni a socialni pozice zaméstnance a
pfipadné selhani v pInéni jeho pracovnich uUkolu pusobni velmi negativhé na

celou organizaci. (Mayerova, Ruzicka, 2001)

= Navrhuji proto, aby personalni oddéleni vypracovalo pro kazdého
pracovnika jeho osobni kariérni plan. Soucasti tohoto planu by mélo byt, na
jaké pozice mize zaméstnanec povysit a co pro to musi udélat. Ale také jak
by se mél rozvijet na stavajici pracovni pozici. Jaka Skoleni jsou pro danou
pozici vhodna a potfebna. Jednoduse fec¢eno, mél by to byt jasné stanoveny

cil, ke kterému pracovnik v ramci svého plsobeni ve spole€nosti sméfuje.

V otazce €. 11 jsem se pracovniku dotazovala, zda maiji zajem se vzdélavat a
zda je jim k tomu dana pfilezitost. 49% dotazanych odpovédélo, Ze by se radi
vzdélavali, ale nemaji k tomu pfilezitost. 17% dotazanych pak odpovédélo, Ze
se sice Skoleni zucCastnili, ale ze to pro né nebylo pfinosné. A jen 17%
pracovnikl se v uplynulém roce zucastnilo dobrého a pfinosného Skoleni. To je

opravdu velmi malo.

= Navrhuiji proto, aby byla nabidka Skoleni, pfislusnych pro kazdou pracovni
pozici, zakotvena jak v motivaénim systému (popisuji vyse), tak i v kariérnim
planu. Nabidka Skoleni je vyznamnym motivaénim faktorem, tak by také

k nému meéla spolecnost pristupovat.
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DalSim problémem, na ktery jsem v ramci svého dotaznikového Setfeni pfisla,
je informovanost zaméstnancu. Zaméstnanci maji Spatny pfistup jak k obecnym
informacim, tykajicich se spole¢nosti, tak i k informacim potfebnym pro vykon
své prace. Jak vyplyva z otazky &. 4, celych 49% pracovniki ma jen CasteCny
pristup k informacim. S nedostate¢nou informovanosti také souvisi nedlvéra
pracovnikl ve vedeni spole¢nosti. To zaméstnanci vyjadfili v otazkach ¢. 12 a
13. 58% dotazanych uvedlo, Ze nedlvéruji vedeni spoleCnosti. Toto je opravdu
zavazny problém. Zameéstnanci k vykonu své prace potfebuji aktualni informace
z ustfedi.

VS8ichni zaméstnanci by také méli védét, a to obzviasté v obdobi
restrukturalizace, kam spoleCnost sméfuje, co je jejim cilem, jaké zmény se

chystaji a pro€ a jaky bude jejich disledek.

» Navrhuji, aby se vramci restrukturalizace a zmén v organizacni strukture,
jasné stanovili kanaly, kterymi budou informace potfebné k vykonu prace,

proudit a kdo za né bude odpovédny.

= Dale navrhuiji, aby byla zorganizovana pravidelna setkani vedeni spoleCnosti
s fediteli jednotlivych regionli a vedoucimi oddélni v regionech. Tato setkani
by se méla pofadat kazdé tfi mésice a regionalni vedouci pracovnici by na
nich méli byt podrobné informovani o nastavajicich udalostech a zménach
v pusobnosti celé spolecnosti. Vedouci pracovnici by pak ziskané informace
predavali vramci komunikaCnich kanald dale svym podfizenym. Timto

zpusobem by se informace dostali i k poslednimu fadovému zaméstnanci.

Naopak velmi dobfe byly respondenty hodnoceny pracovni vztahy a pfistup
nadfizenych. Také celkovou péci o zaméstnance hodnotili pracovnici kladné.
Pravdou je, Zze Ceska Po$ta ma pomérné rozsahlé socialni vyhody. Nabizi vyse
zminéné bonusy, tyden dovolené navic, volné dny na péci o dité, nebo
zkracenou pracovni dobu. Proto si myslim, Ze kdyby se vSechny tyto vyhody

Iépe zorganizovaly a systematizovaly (napfiklad systémem Cafeterie — popisuji
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ho na str. 75), neméli by uz pracovnici co vytknout. A kredit Ceské Posty by

vzrostl i jako zaméstnavatele.
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6. Zaver

Cilem mé diplomové prace bylo analyzovat motivacni faktory a jejich vliv na

pracovniky Ceské Posty a dale pak celkovou pracovni spokojenost pracovnikd.

Ceska Posta se nachazi v nesnadném obdobi. Ceka ji deregulace postovniho
trhu a tedy pfijde o svlj monopol na listovni sluzby. Proto se spole¢nost, jiZ vice
nez dva roky, pfipravuje na tak, aby mohla Celit budouci i stavajici konkurenci.
Ceska Posta si je védoma potieby kvalitnich pracovnikd. Ti jsou vyrobnim
faktorem kazdé spoleCnosti. SpoleCnost ma snahu svym zaméstnancim
poskytnout co nejlepSi pracovni podminky, socialni vyhody, jistotu. Snazi se je

motivovat.

Dfive se motivaci myslela jen mzda, dnes si v8ak firmy, véetné Ceské Posty,
uvédomuiji, Zze je pro obé strany vyhodnégjSi vyuzivat i jiné vyhody. Systém
motivace zaméstnanc do Ceské Republiky pfinesly pobogky mezinarodnich
firem. A proc€ je tyto firmy zajimaji o spokojenost svych zaméstnanct? Odborné
psychologické studie jiz mnohokrat prokazaly, Ze spokojeni zaméstnanci jsou
produktivnéjSi, maji niZ8i absenci, pozdni pfichody i fluktuaci. A naopak
nespokojenost zaméstnancl vede k zhorSeni kvality prace, Spatnym vztah(m
na pracovisti, ale i Spatnym vztahum s klienty. Firmy tedy moc dobfe védi, ze

investice do zaméstnancu se jim v mnoha smérech vyplati.

Soucasti motivacnich systémi by mélo byt samoziejmé i vzdélavani. Pfestoze
Ceska Posta poskytuje svym zamé&stnancdm moznost vzdélavat se, ma v této
oblasti jesté velké rezervy. Opét plati, Ze financni prostfedky vynaloZené na

efektivni vzdélavani zaméstnancu, se firmé& mnohonasobné vrati.

Vyznamnou soucasti celkové pracovni spokojenosti zaméstnancu je jejich

pfistup kinformacim a komunikace uvnitf firmy jako takové. Mnoho firem
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komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci podcenuje. Zaméstnanci mnohdy
nemaji dostatek informaci ani o zakladnim fungovani firmy. Managefi nevédi,
jak s lidmi komunikovat. A spoléhat na to, Ze fadovi zaméstnanci tyto informace

nepotfebuji, je velmi neprozirave.

V ramci svého dotaznikového Setfeni jsem odhalila nedostatky v této oblasti i
v Ceské Posté. A zde je problém o to zavaznéjsi, Zze se spoleénost nachazi
Vv nejistém, obtizném obdobi. V rdmci restrukturalizace dochazi samoziejmé i ke
zménam v organizaCni struktufe a ke sniZzovani poltu zaméstnancu. A tyto
nepriemné informace nejsou zaméstnancum dostatecné vysvétleny. Proto
zaméstnanci citi nejistotu a neduvéfuji vedeni spole¢nosti. Tento problém se
vSak da odstranit pomérné jednoduse, jednoznacnym urCenim komunikacnich

kanalu a pravidelnymi setkanimi pracovniku s vedenim spole¢nosti.

V&iim, 2e se Ceska Posta se zjisténymi problémy vyporada se cti a

zameéstnanci si budou dal moci vazit toho, ze pro tuto spoleénost pracuiji.
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/. Summary

The topic of my diploma work is the Motivation and stimulation of workers in the
comany Czech Post.

Motivation of workers is an inseparable part of the work of managers, because
the high quality workers are the most important component of each company.
And the company has to take care about them. It has to prepare pleasant work
conditions, good systems of reward, good social conditions and possibility of
work development. Everything of these is the part of positive motivation. If the
worker feels well in the workplace, he will work better and more quality.
Because this work gets him not only salary but also personal satisfaction.

In the theoretical part of my diploma work | determined the terms motivation,
stimulation, reward of workers and work satisfaction. | occupied by theory of
motivation too. Each of these terms is an important element of motivation.

In the practical part of my diploma work | explore motivational factors and work
satisfaction in Czech Post by the questionnaires.

The motivational program in Czech Post is in high quality. The company
provides a lot of social and financial advantages. And these are a big stimuli.
The Czech Post know this fact and it pursoes its motivational program to make
more better.

Key words: motivation, stimulation, work satisfaction, motivational factors,

guestionnaires.
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Priloha 1

Dotaznik €. 1 Motivacni faktory

Tento dotaznik je soucasti diplomové prace ,Motivace a stimulace pracovnikd ve spole¢nosti
Ceska Posta, s. p. Zarucuji anonymitu VaSich odpovédi a prosim Vas o spolupraci, protoze
kazdy pravdivé vyplnény dotaznik je cennym podkladem pro mou diplomovou praci.

Dé&kuji, Romana Sperlova (Jihogeskéa Univerzita v Ceskych Budé&jovicich, Ekonomicka fakulta).

Kfizkem oznacte udaj, ktery odpovida Vasi situaci.

Vék: do 20 let 20 - 30 let 30 - 40 let 40 - 50 let vice nez 50 let
stredoskolské

Vzdélani: zakladni stfedoskolské s maturitou vySSi odborné vysokoSkolské

Jak

dlouho

pracujete

u Ceské

Posty 1 rok 2-5let 5-10 let vice nez 10 let

KFizkem oznacte udaj, ktery nejlépe odpovida skutenosti. V prvni sloupci oznacte faktory, které
Vs osobné motivuji, nebo by Vas motivovaly, kdyby je zaméstnavatel vyuzival. V druhém
sloupci oznacte faktory, které k motivaci Va5 zaméstnavatel vyuziva.

Motivacni faktor

Tento faktor mé

motivuje

Tento faktor pouziva
k motivaci firma

Jistota pracovniho mista

Uznani osobnich vysledku

Pracovni podminky

Mzda

Moznost postupu

MozZnost dalsiho vzdélavani

Spoluprace na VaSem pracovisti

Pracovni vztahy

© |0 N |0 AW N

Firemni klima

=
o

Dobré jméno firmy

=
=

Prispévek na penzijni pfipojisténi

=
N

Prispévek na volny cas

=
@

Prispévek na stravovani, zavodni stravovani
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Priloha 2

Dotaznik €. 2 Pracovni spokojenost

Tento dotaznik je soucasti diplomové prace ,Motivace a stimulace pracovnikl ve spole¢nosti
Ceska Posta, s. p. Zaruduiji anonymitu Vasich odpovédi a prosim Vas o spolupraci, protoze
kazdy pravdivé vyplnény dotaznik je cennym podkladem pro mou diplomovou praci.

Dékuiji, Romana Sperlova (Jiho&eska Univerzita v Ceskych Budgjovicich, Ekonomicka fakulta).

U kazdé otazky kfizkem oznacte jednu odpovéd, ktera podle Vaseho nazoru nejvice odpovida
skutecnosti.
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