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1. Uvod

V dnesni moderni dob&é je lidsky kapital stale vice cenén jako jedna
z nejdulezitéjsich slozek uspéchu firmy a to prestoze je slozkou velmi ndkladnou nejen
na finan¢ni prostfedky, ale i na ¢as. Podniky se snazi dosahnout stale vyssich hodnot
nejen v oblasti ekonomické, ale i v oblasti spolecenské. Z tohoto diivodu je pro podnik
dilezita motivace svych zaméstnanci. Podnik by si mél uvédomovat,
ze dosazeni nejlepSich vysledkli zavisi pravé na tom, jak umi povzbudit zaméstnance
k ztotoznéni se se svou praci, cily podniku, tak aby byli schopni do ni vkladat veskeré
sve usili, schopnosti a dovednosti. Pro podnik je zdsadni, Ze pokud chce a ma dosahovat
uspésnych vysledkil, nesmi byt zvySend vykonnost a motivace pracovnikli jen otazkou
nékolika malo vyznamnych okamzikl spole¢nosti, ale musi se jednat o dlouhodobou,
systematickou ¢innost, ktera nebude negativné ovliviiovat zdravi, schopnosti

a dovednosti zameéstnancu.

Toho v§eho Ize dosahnout vhodné zvolenou motivaci. V oblasti pracovni motivace,
existuje mnoho teorii, jejichz uziti funguje i v praxi a které napomahaji k uvédomeéni si
podstaty motivace ¢lovéka a K jeho nasledné ocekavané vysi odmény, at’ uz formou
pené¢znich prostfedkii nebo ostatnich nepenéznich forem, jako naptiklad pochvala,
uznani a pracovni postup. Mezi zndméj$i motivacni teorie patii napiiklad Maslowova

hierarchie potieb nebo Vroomova teorie valence a o¢ekavani.

Existuji podniky, které upravuji motivacni prostfedky tak, aby pIné vyhovovaly
jejich zaméstnancim. Tyto podniky se mohou nechat inspirovat modernimi nazory
a pohledy na tuto situaci, od velmi rozvinutych podnikii s ohromnym finan¢nim
zdzemim, potencidlem a silnym lidskym kapitdlem, které se neostychaji inovovat

Jiz zab&hlé zplsoby.

V Ceské republice neni zatim takovychto firem mnoho, jako v zahranii, ale jejich
pocet neustale stoupd. OvSem uZ nyni se zde objevuji urCité pokroky v inovaci

VvV pfistupu k zaméstnanciim, k pracovnim vyhodam a k jejich systému odménovani.



V takovychto spole¢nostech se vedeni ftidi myslenkou, Ze neni dilezit¢é mit
nejmodernéjsi mozné vyhody a benefity, ale alesponi takové, které nejsou samoziejmosti
ve vSech ostatnich podnicich (napf. stravenky, dovolena navic, pfiplatky na dovolené,
masaze, détské tabory a moznost dal§iho vzdélavani). Bohuzel u valné vétsiny firem se

stale jedna o zvuky budoucnosti.

Podnik kromé& motivace také nesmi zapominat na péci o zaméstnance, o jejich
pracovni prostiedi a vybaveni, které ke své pracovni ¢innosti potiebuji. Z tohoto ditvodu
je dualezité mit vedouci pracovniky s praxi v oboru a se zdjmem o svou praci a své
podiizené, takové vedouci, ktefi by védéli, jak k zaméstnanciim pristupovat, motivovat
je a podporovat, ale samoziejmé i s dovednosti potrestat zaméstnance umeérné k jejich
provinéni. Protoze vedouci pracovnik se vzdélanim z vysoké Skoly, ale bez praxe a bez
zajmu o vlastni podfizené mize byt ohromnou pohromou pro podnik a jeho
zaméstnance. Ti z takového vedouciho mohou byt ve stresu, nemotivovani, bez vile
a zajmu k vykonavani své prace. V tomto piipadé je jakakoliv forma motivace

a odménovani témer zbytecna.

Stejné tak, jak podnik ovliviiuje své zaméstnance, i sam podnik je ovliviiovan
neustdle se meénicim okolim, kterému se musi piizpisobovat. At uz se jedna
0 vliv vnéjsiho prostiedi a zmény legislativy. Vl1iv okoli miize v podniku zptisobit fadu
zmén napiiklad zmény ve zplisobu odménovani zaméstnanci, které se mohou projevit

napiiklad zrusenim jiz po dlouha léta zavedenych slozek mzdy.

Tato diplomova prace je zaméfena na systém odméiovani a motivaci pracovnikl

V provozni organizaéni jednotce Depo Pisek 70, ktera spada pod Ceskou postu, s. p.

Cilem diplomové prace je analyza systému odménovani a motivace pracovniki,
hodnoceni vzhledem ke konkurenceschopnosti podniku na trhu prace a navrh zmén

spole¢né s doporuc¢enim pro zlep$eni fizeni této oblasti.



2. Literarni reSerse

2.1 Motivace

Jednim z hnacich motort v8ech pracovnikii dnes$ni doby je motivace. Bez motivace
by nebyl nikdo schopen dosahnout jakéhokoliv vlastniho vytyceného cile. EXistuje
mnoho autort, ktefi se snazili definovat, co vlastné¢ motivace znamena a ze vSech téchto
riznych vykladl vyplyva, ze neni mozné na ni pohlizet pouze z jednoho thlu pohledu.
Diky této rozmanitosti, v sobé motivace nosi spoustu moznosti, podle kterych miize

pusobit na mnoho 0sob (zaméstnance, studenty ¢i nemocné lidi).

Slovo motivace je odvozeno z latinského slova movere, to znamena hybati,
pohybovati. Je obecnym oznafenim pro vSechny wvnitini podnéty, které vedou
K ur¢itému jednani. Motivaci ¢lovéka soubor Ciniteldl piedstavujicich vnitini hnaci sily
jeho cCinnosti, které usmériuji jeho jednani a prozivani. Jsou to jakési dynamické

tendence osobnosti ¢loveka (Ruzicka, 1994).

Podle Armstronga (1999) k motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcita akce
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmény — takove,

ktera uspokojuje jejich individualni potieby.

Smyslem motivace je nenasilné¢ vytvofeni pozitivniho pfistupu k né¢emu — cCasto
k n¢jakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces,
tak jeho vysledek — tedy skutecnost, ze se néco déje (n€kdo na n€koho né¢jak plisobi),
stejné jako fakt, Ze néco existuje. Pokud tedy k vyvolani ochoty pouzivame v ¢lovéku

Jiz neexistujici (vnitini) motivy, mluvime o motivaci (Plaminek, 2010).

Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadifuje touhu a vili (ochotu) clovéka
vyvinout urcité Usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku.
Podle této definice je tedy motivace pfimo vztazena k chovani, respektive jeho

projeviim (Tureckiova, 2004).
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Podle Trunecka (1999) je motivace obecnym pojmem a zahrnuje fadu tuzeb, potieb,
prani, snazeni. Lidska motivace navazuje na védomé i podvédomé potieby. Motivace
pusobi jak ve sméru pozitivnim, jako systém odmén, tak i ve sméru negativnim, jako
systém tresti Motivaci ovliviiuji vnéj$i kritéria dand okolim (spole¢nost, normy,
moralni kodex, pravni normy) a vnitini kritéria danad ¢lovékem (osobni cile, zptisob

sebehodnoceni, aspira¢ni Groven, zivotni zkusenosti).

Motivace je intrapsychicky proces, ktery ma svlij zdroj ve vnitini a vn¢j$i situaci
jednotlivce. Vychazi z vnitini charakteristiky osobnosti ¢lovéka, ze specifickych

védomych 1 nevédomych pohnutek, tzv. vnitfnich hybnych silach (Duchon, 2008).

Bedrnova a Novy (1998) uvadéji, Ze pojem motivace vyjadiuje skuteCnost,
ze v lidské psychice pisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini
hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost Clovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani,
prozivani 1 jednani) ur€itym smérem orientuji (zametuji), v daném sméru ho aktivizuji
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plisobeni téchto sil projevuje v podobé

motivované ¢innosti, motivované¢ho jednani.

Motiv je kazda vnitini pohnutka podnécujici jednani ¢loveéka. Motivy urcuji nejen
smér jednani cCloveéka, ale 1 intenzitu jeho Cinnosti a pribéh této cinnosti

(Rozicka, 1994).

Dle Bélohlavka (1996) jsou motivy diivody, pohnutky jednani a maji dve slozky:
- energizujici, protoze dodéavaji silu a energii jednani lidi
- fidici, protoze davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc

a ne pro jinou, vybiraji zptisob a postup jak této véci dosadhnout.

Motivaéni proces

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojend potieba. Nedostatek néceho
je prvnim clankem v tetézu wudélosti vedoucich k néjakému chovéani jedince.

Neuspokojena potieba zpisobuje u clovéka napéti (fyzické nebo psychické),
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které jej vede ke krokiim sméfujicim k uspokojeni potfeby, a tim i ke snizeni napéti.
Dosazeni cile uspokojuje potfebu a proces motivace je kompletni. Napiiklad osoba
orientovand na uspéch je vedena touhou uspét a je motivovana touhou po zvyseni

¢i dovrseni uspokojeni této potteby (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Obr. ¢. 1: Proces motivace

1. HNeuspokojena potieba
fwwtvari touhu napinit

» potieby - potravy, bezpedi,
pratelsta, uspéchuy)
3. Uspokojeni |]lDII"'E'|}_]|.F 2. Cilové orientovane
{odmeény potiebné chovani {akce k naplnéni
k uspokojeni potreh) potreh)

T

Zdroj: Donnelly, Gibson a lvancevich, 1997.

Typy motivace
Podle Armstronga (2002) existuji dva hlavni typy motivace, a to:

» Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvaieji a které je ovliviluji,
aby se urcitym zpisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory
tvofi odpovédnost (pocit, ze prace je dulezita a Zze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moZnostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétnd prace a pftilezitost k funkénimu
postupu. Maji hlubsi a dlouhodobéjsi ti€inek, protoZe jsou soucasti jedince a nikoliv
vnucené mu z vnéjsku.

> Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény,
jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty,
jako napft. disciplindrni fizeni, odepfeni platu nebo kritika. Mohou mit bezprostiedni

a vyrazny Uc¢inek, ale nemuseji nutné ptsobit dlouhodobé.

12



Pracovni motivace
Pracovni motivace se zaméfuje na oblasti, které jsou pro zaméstnance z riznych
divoda zajimavé a které v ném vzbudi vyssi chut’ byt aktivni, iniciativné¢ se podilet

na ukolech a pocitovat z prace uspokojeni (Evangelu, 2009).

Motivaci pracovniho jednani tvoii ty psychické stavy a procesy cloveka,
které jej vedou Kk tomu, ze praci pfijima jako spole¢enskou skutecnost, orientuje se
na jeji pfiméfené zvladnuti a zaujima k ni urc¢ité osobni hodnotici stanovisko. Motivace
pracovniho jednani vyjadiuje celkovy pristup pracovnika k pracovnim ukolim,

0 v *w

jeho pracovni ochotu (Rizicka, 1994).

Chovani lidi zavisi na tom, co je motivuje. Jejich vykon je vysledkem kombinace

schopnosti a motivace.

vykon = f (schopnosti x motivace)

Chce-li manazZer zlep$it praci organizace, musi se soustiedit na uroveil motivace
pracovnikil a musi je také podporovat v tom, aby své sily smétovali k tispéSnému plnéni

cilt a ukoli organizace (Dédina a Cejthamr, 2005).

Horalikova (1999) uvadi, ze se jednd o aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urCité pracovni pozice,
s vykonem pozici odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich tkoli. Existuji
dva typy pracovni motivace.

» motivy, které souviseji spraci samotnou, tzv. intrinsickd motivace,

mezi nejvyznamnéj$i motivy patfi:
— potieba ¢innosti viibec, potieba ,,zbavit se“ nadbytecné energie
— potieba kontaktu s druhymi lidmi
— potieba vykonu

— touha po moci

potieba smyslu Zivota a seberealizace

13




» motivy, které naopak ,lezi“ mimo vlastni praci, tzv. extrinsicka motivace,

mezi nejvyznamnéjsi motivy patii:

— motiv (potieba) penéz, jistoty

— motiv potvrzeni vlastni diilezitosti, sebepotvrzeni, spojovany s prestizi

zastavané pracovni nebo jiné spolecenské pozice

— motiv socidlnich kontaktu

— ,sexualita® (poznavani ptislusnikti druhého pohlavi a moznost navazovat

s nimi kontakty)

Obr. €. 2: Schéma motivace pracovniho jednani

Situacni
promeénné

Struktura a Struktura
obsah pracovni 1 motivace
¢innosti

Osobni
promeénné

Spolecenské hodnoceni -
pracovni Uspésnost

*

Vysledek pracovni

¢innosti
v

Osobni hodnoceni -
pracovni
spokojenost

Faktory spokojenosti (motivatory)

Zdroj: Rizicka, J., (1994).

Forsyth (2009) uvadi klicové faktory, které vytvaii pozitivni motivaci. Jsou

setazeny podle jejich sily: 1) uspéch, 2) uznani, 3) ndpln prdce, 4) zodpovédnost,

5) povysSeni/postup a 6) moznost riistu.

Toto vSechno jsou faktory, at’ pozitivni ¢i negativni, pramenici z vnitfnich kvalit

lidské povahy, které nabizeji nejlepSi pfilezitosti, k tomu, aby je manaZeti vyuzili

ke zlepSovani pracovnich vykont svych zaméstnanct (Forsyth, 2009).
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Tab. ¢. 1: Oblasti motivatoru

Oblast motivatora Priklad motivatorua

moznost volit tempo, volné terminové ohraniceni, potieba
Intuitivni vyuzivat tvorivosti, silnd potfeba verbalni podpory

nadfizeného

) moznost Fidit, ovlivnit, vést, urovat cile, dosahovat socialni
Ekonomicko-cilova ) .
status, stoupat v hierarchii

Finan¢ni vyse platu, moznost ovlivitovat vysledek druhych, benefity

rozbory, presnost, diikladnost v praci, hodnoceni, méné

Analytické .
mezilidského kontaktu
_ moznost ménit prostiedi (prace v kancelafi 1 v provozu),
Technické . _
odbornost, zru¢nost, uznani dovednosti v technické oblasti
‘ prace v tymu, moznost pomahat, dobré vztahy, citliva
Socialni
firemni kultura
Detailisté pravidla, systém, fad, dikladnost, dodrzovani dohod

Zdroj: Evangelu, J. E., (2009).

Podle Niermeyera (2005) se zaméstnanciim vy¢ita, Ze nejsou dostate¢né motivovani,
ze vpraci neprojevuji pfili§ velkou angaZzovanost a nadSeni z prace,
své ukoly si ,,odpracuji“ bez chuti a zajmu, nesnazi se iniciativné¢ udélat néco navic.

Ptesné z toho vyplyvaji tfi omyly, které se tykaji pojeti motivace.

1. Motivace neni praptivodni vrozena lidskéd vlastnost. Ne vSichni lidé se angaZuji
ve stejnych oblastech, nékterym vyhovuje osobni rist v praci, ve které jsou dobii

a nejvice iniciativni, jini se naopak vénuji sportu.

2. Motivace = manipulace. N¢ktefi lidé jsou piesvédéeni, Ze motivace je prosté
jen pekn&jsi vyraz pro manipulaci. AvSak motivace nemuiZe byt spojovana
S manipulaci, protoze jestlize ma zdarn€ fungovat, musi existovat mezilidské vztahy,

V nichz dominuje diivéra a ,,férovost®.

15




3. Nic nemotivuje Iépe nez penize. Penize probouzeji ospalé dusicky a pilni, snazivi
a ctizadostivi spolupracovnici se budou snazit jesté¢ vice, pokud jsou nalakani
na zvyseni platu. OvSem nevyplyva z toho ponauceni, ze pracovnici museji byt

nutné pieplaceni.

Vybrané teorie pracovni motivace
Préce, ktera pracovnika uspokojuje, je sama nejlepSim motivatorem. Pracovnici,
ktefi jsou spokojeni se svou praci, maji ji radi a povazuji ji za vyznamnou,

jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe (Koubek, 2007).

VétSinu motivacénich teorii, zamétenych na pracovni chovani, 1ze podle Luthanse

(2992) shrnout do dvou skupin:

Prvni skupina teorii vysvétluje, co ¢lovéka motivuje k praci — snaha identifikovat
lidské potieby, jejich vztahy, preference, uréit které faktory vnéjsiho prostiedi a s jakou
naléhavosti vedou k dosahovani vykonu a spokojenosti. Tyto teorie maji jednoduchou
konstrukci, jsou srozumitelné a bez obtizi transformovatelné do pracovniho zivota

(Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).

Maslowovo pojeti hierarchie poti'eb
Hybnymi silami motiva¢niho chovani lidi jsou zejména jejich potieby. Konkrétni
poznani téchto potfeb umoznuje vyuzit je jako motivacni motory pro cilové orientované
chovani. Ve své teorii Maslow pfedpoklada, ze potieby lidi 1ze klasifikovat
do péti skupin:

- fyziologické potieby

- potieby existen¢ni jistoty a bezpecnosti

- socialni potieby

- potieby uznani osobnosti a uspokojeni z prace

- potieby seberealizace (Vodacek, Vodackova, 1996).

16



Herzbergova dvoufaktorova teorie
Na zaklad¢ empirickych rozbort byly urceny dvé vyznamné skupiny faktord, a to:
- motivatory — Cinitelé, kteti uspokojuji lidské potieby a zarovenn se pii jejich
uplatnéni aktivuje zdjem a Usili pracovniki o zlepSeni jimi vykondvanych
¢innosti (motivace je odrazem potieb X motivatory jsou prostiedky jejich

satisfakce)

- hygienické vlivy — jsou Cinitelé ¢i podminky, v nichZ pracovnik pracuje a které
ovliviiuji jeho spokojenost nebo nespokojenost, jen nevyrazné se odrazeji

v motivaci k praci

Hranice mezi motivatory a hygienickymi vlivy neni jednozna¢nd a na vSechny
pracovniky neptisobi konkrétni vlivy stejné. Motivatory se aplikuji predevSim
na jednotlivce, zatimco s hygienickymi vlivy je vhodnéjsi pocitat u dil¢ich kolektiv

(Vodacek, Vodackova, 1996).

Alderferova teorie potieb
Tato teorie dé€li lidské potieby do tii hierarchickych skupin, a to:
- zajiSténi existence
- zajisténi socialnich vztahii k pracovnimu okoli
- zajiSténi dalSiho osobniho, resp. profesniho a kvalifika¢niho ristu = rozvoje

(Vodacek, Vodackova, 1996).

Druha skupina teorii sdruzuje modely, které predkladaji dikladng;si teoreticka
vysvétleni pracovni motivace. Sté€Zejni postaveni v téchto teoriich maji kognitivni
proménné a jejich vztah k jinym proménnym, coZz umoziluje pochopeni procesu

pracovni motivace (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).
Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

vvvvvv

motivace, ktery do znacné miry vychazi z teorie oc¢ekavani. Velikost usili (intenzita
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motivace a vynalozené energie) zavisi na hodnoté odmény, mnozstvi energie lidské viry

a miry pravdépodobnosti ziskani odmény (Weihrich, Koontz, 1993).

Obr. ¢. 3: Porteruv a Lawleruv model motivace

Hodnota

odmén
Vhimane
Schopnost plnit spravdlivé
specifické Ukoly Hlavni odmény
/\ odmény
- Dosazeny
—)[ Usil
sih vysledek Uspokojeni
V"[mgn' | f Vedejsi
pozadovanych odmény
ukold
Vnimané usili -
pravdépodobnost y

dosazeni odmeény

Zdroj: Weihrich, H. a Koontz, H., (1993).

Vroomova teorie valence a océekavani
Tato teorie vychazi z presvédceni psychologa Victora H. Vrooma, ze lidé jsou
motivovani dé€lat néco pro dosazeni cile, jestlize v&fi v jeho hodnotu a mohou-li se

piesveédcit, ze to, co délaji, jim pomaha cile dosahnout (Weihrich, Koontz, 1993).

Adamsova teorie spravedInosti (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003).

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) uvadéji, ze dle profesora J. Stacy Adamse
Z teorie vyplyva, ze uvédomeni si nespravedlnosti je motivaéni silou. Kdyz se n€kdo
domniva, Ze s nim bylo ve srovnani s ostatnimi nespravedlivé jedndno, pokusi se tuto
nespravedlnost odstranit. Lidé se domnivaji, Ze je mozné miru spravedlnosti ocenit
pomérem mezi vklady (zkuSenost, Usili a schopnost) a vynosy (plat, uznani, povyseni
a zaméstnanecké vyhody).

Zasady motivacniho pfistupu:

- komplexnost pracovniho tkolu, ktery tvofi funk¢ni celek tak, aby prace byla

smysluplnd a kazdy vidél jeji vysledek
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- rozmanitost pracovniho tkolu (rtizné operace, postupy a zatizeni), coz vylucuje

jednostrannou zatéz a monotonii

- vyznamnost kol tj. mira vlivu, ktery ma na ostatni pracovniky v organizaci

I mimo ni

- zpétna vazba predstavuje informovani pracovnika o tom, jak dobfe vykonava
svou praci

- autonomie tj. ur¢itd volnost v jednani, ktera vytvari prostor pro uplatnéni
individualnich schopnosti pracovnikii, stanoveni cile a zpisob jeho splnéni,

stimuluje smysl pro zodpovédnost (Dvotakova, 2007).

NejdtlezitéjsSim prvkem urcujicim chovani je situace, ve které se jednotlivi
pracovnici nachazeji. Motivace se méni v pribéhu casu a také vlivem okolnosti.

(Dédina a Cejthamr, 2005).

2.2 Stimulace

Stimulace predstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjSku, nejcastéji
prostiednictvim aktivniho jednani jiného ¢lovéka. Muze mit rozmanité podoby a formy.
Jejich spoleénym jmenovatelem vSak byva ovliviiovani ¢innosti druhého c¢loveka
aktivnimi vnéj$imi zasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych procest, predev§im

pak ke zméné jeho motivace (Bedrnova, Novy, 1998).

Dle Pauknerové (2006) stimulaci je vnéjsi plisobeni na prozivani a jednani clovéka,

cilevédomé ovlivitiovani a usmériiovani jeho motivace.

Stimulace stimuluje, podnécuje nas pracovni vykon, také uspokojuje nase zakladni
pozadavky a potieby, prevazné potfebu penéz, na kterych je soucasnd spole¢nost

postavena (Duchon, 2008).
Stimulace predstavuje soubor vnéjSich podnétli nebo pobidek ¢i incentivl, které

maji uréitym zpisobem usmériiovat jednani pracovnikii, pusobit na jejich motivaci

(Rizicka, 1994).
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Stimulace prace

Podstatou stimulace prace je zdmérné ovliviiovani motivace pracovnikd, tj. zamérné

ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Ochota pracovnika byva nejptiznivéjsi v ptipadech,

kdy dochazi k souladu mezi jeho osobnim zaméfenim a zajmy a cili podniku.

Ovliviiovani pracovni ochoty sleduje v podstaté dva cile — podnécovani piiméreného

ptistupu pracovniki k vykonavani pozadované Cinnosti a utvafeni vlastniho dobrého

pracovnika (Horalikova, 1999).

Prazska a Jindra (1997) uvadi tyto Skupiny stimulii:

mzda, prémie, odména, podil na zisku

poskytovani materialnich vyhod (socialni mix a nepifimé odménovani)

uprava charakteru prace, jeji ptitazlivost, obohacovani prace novymi prvky
delegovani vy$si miry pravomoci a odpoveédnosti a postup do vyssi funkce
systém kontroly, organizace prace a styl prace vedouciho i celé firmy

systém vyberu a rozmistovani podle naroki pracovniho mista a ptredpokladi
uchazece

pravidelné hodnoceni vysledki formou individualniho pohovoru vedouciho
s kazdym clenem skupiny (otdzka v dotazniku jakou formou je vedeno
hodnoceni pracovnikii — dotaznik a pak pohovor nebo jen dotaznik)

uprava fyzikdlnich parametri podminek prace, pracovnich rezimi a estetické
feSeni pracovisté

vetejné ocenéni vysledkl prace, podpora vérnosti firme¢, zamérné péstovani
image firmy

vnitropodnikova informovanost a komunikace

participace na ftizeni (spoluvlastnictvi podnikovych akcii, spolurozhodovani

o otazkach v dané tirovni)

Stimulace a motivace spolecné plisobi na pracovniky. Obé jsou velice dilezitou

soucasti nejen pracovniho procesu, ale veskerého déni v lidském Zivoté.
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2.3 Pracovni vykonnost

Vykon je Casto definovan pouze v podob¢ vystupii — splnéni kvantitativnich cili.
Ale vykon neni jen to, ¢eho lidé dosahuji, ale také to, jak toho dosahuji. Vysoky vykon
je vysledkem vhodného chovani, zejména chovani zalozeného na vlastnim usudku,
a efektivniho pouzivani potiebnych znalosti, dovednosti a schopnosti. Pojeti vykonu
vyjadiil Brumbach (1988) nasledujicim zpisobem: ,,Vykon znamena jak chovani,
tak vysledky. Chovéani vychazi, vyzatuje z vykonavatele a transformuje vykon
Z abstrakce na akci. Chovani neni jenom nastrojem pro dosahovani vysledki, ale je také
samo o sobé vysledkem — je produktem duSevniho a télesného usili pouzitého k pInéni

ukold — a mize byt posuzovano oddélené od vysledku.* (Armstrong, 2007).

Dle Koubka (2004) se pracovni vykon vztahuje ke stupni plnéni tkoll tvoticich
napln préce urcitého pracovnika. Znamend nejen mnozstvi a kvalitu préce, ale i ochotu,
piistup k praci, pracovni chovani, frekvenci pracovnich trazi, fluktuaci, absenci, pozdni
dochazku, vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dal$i charakteristiky jedince povazované

za vyznamné v souvislosti s vykonavanou praci.

Vykonnost pracovnikli se tizce vaze na vlastnosti a dispozice, které podmiiiuji to,
jak pracovnici plni zadané pracovni ukoly (Mathews, Davies, Westerman
a Stammers, 2000). Lze ji chapat i jako piipravenost pracovnikli podavat urcité vykony.
Vykon pracovnikli se v pribéhu ¢asu méni. Vykonnost pracovnika ovliviiuje cela fada
Cinitell, jez mohou byt objektivni €i subjektivni povahy. Typické déleni téchto Cinitelt
byva:

- technické, ekonomické a organiza¢ni podminky

- spolecenské podminky

- osobni determinanty pracovnika

- situaéni podminky (Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec, 2003).
Motivaéni uroven, struktura a dynamika motivacnich zdroji ovliviluje rozvoj

odbornych predpokladii (schopnosti, znalosti, dovednosti a zkuSenosti) a Ze pravé tak

vysokd urovenn téchto odbornych piedpokladi ptfiznivé ovliviluje pracovni ochotu
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cloveéka. Vykon a kvalita prace je tedy vyslednici spoluptisobeni obou téchto osobnich

charakteristik pracovnika (Riizicka, 1994).

Dle Wagnerové (2008) pro vykon kazdé prace plati urité optimum mezi motivaci
a vykonem. V souladu se zdkonem Yerkes-Dodsona o zavislosti motivace a vykonu
lze tici, Ze tento vztah neni linearni, ale ma formu obraceného ,,U*. K maximalnimu
vykonu vede optimalni motivace. Jak podmotivovani tak i1 pfemotivovani vedou

K nizkym vykonim.

Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje strategiétdjsi a integrovanéj§i piistup
zalozeny na principu fizeni lidi na zéklad¢ ustni dohody nebo Castéji pisemné smlouvy
mezi manazerem (bezprosttednim nadfizenym) a pracovnikem o budoucim pracovnim
vykonu a osvojovani si schopnosti potifebnych k tomuto pracovnimu vykonu.
Na zakladé zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochazi k provazani vytvaieni pracovnich
ukolii, vzdélavani a rozvoje pracovnika, urCit¢é podoby hodnoceni pracovnika
(hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) majici spiSe formu zkoumani faktori

pracovniho vykonu a odménovani pracovnika (Koubek, 2004).

Obr. €. 4: Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlowva) o pracovniim wwkonu,
wzdélani a rozvoji

U

Mothagjici vedeni a neustala
komunikace

U

Pracowni wkon pracowvnika v pribéhu
roku a jeho sledovani

U

Zkoumani (hodnoceni) pracowniho

‘/ wikonu pracovnikil a jeho faktord \'

_ P » P cps s s - .
Odmeénovani pracovniku Wzdeélavani a roowvoj pracowukﬁ

Zdroj: Koubek, J., (2004).
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Podle Duchon¢ (2008) je fizeni vykonu proces sdileni a pochopeni spole¢nych cili,
jez je zapotiebi splnit, véetné¢ rozvoje lidi. Cilem je dosazeni co nejlepsiho vykonu
jednotlivee, tymu a celé organizace jako celku. Poskytuje pravidelné informace

0 pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu a budoucich potiebach.

2.4 Hodnoceni pracovniki

Systém hodnoceni byva v mnoha organizacich dllezitou soucésti systému
odménovani. Diky nému pracovnici dostavaji vys$i anebo sniZenou mzdu ¢i plat.
Systém hodnoceni si kazdy podnik nastavuje sdm. Vychdzi z mnozstvi profesi

a pracovnich vykont, které maji zaméstnanci v popisu prace.

Uspé&sné plnéni ukoli vétdiny personalnich oblasti je podminéno fungovanim
systému hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho jedndni, protoze bez systému
kvalitniho a objektivniho hodnoceni pracovnika je problematické realizovat kvalitni
systém rozmistovani, povySovani, kvalifikacnich aktivit i odménovani. Vysledky
hodnoceni jsou zdkladem pro odménovani i rozhodovani o pohybu pracovnikl

(interni mobilité a povySovani) v organizaci (Dvoiakova a kol., 2012).

Armstrong (2009) uvadi, Ze hodnoceni prace predstavuje systematicky proces
stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich
mzdovych/platovych relaci. Poskytuje zakladnu pro vytvareni spravedlivych
mzdovych/platovych stupnt (t¥id) a struktur. Dale uvadi, Ze existuji tfi hlavni kategorie
hodnoceni prace:

1. Analytické hodnoceni prace je proces rozhodovani o hodnoté praci, ktery
je zaloZen na analyze toho, do jaké miry jsou rtizné definované faktory nebo prvky

v néjaké praci pfitomny, a to za UCelem stanoveni relativni hodnoty této prace.

Soubor faktorl pouZity v systému se nazyva ,,faktorovy plan®, ktery definuje kazdy

z pouzitych faktorti (ktery by mél byt pfitomny ve vSech pracich, které se hodnoti)

a v ramci kazdého faktoru také urovné jeho pfitomnosti v praci.
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2. Neanalytické hodnoceni prace porovnava prace jako celek a umistuje je
do néjakych stupnii nebo poradi. Prace nejsou analyzovany z hlediska svych prvki
nebo faktort.

3. Trini ocenovani je proces posuzovani mzdovych/platovych sazeb na zakladé
trznich sazeb pro srovnatelné prace. Lze je charakterizovat jako vné€jSi porovnani

(benchmarking).

2.5 Systém odménovani pracovnikii

V zavislosti na organizacni struktufe a celkové struktufe planu odménovani mize
odpovédnost manazerii za urcovani urovné¢ odmén sahat od divizniho nebo lokalniho
planovani platl a stanoveni variabilnich sloZzek mzdy aZ po doporuceni zmén ve vysi
platu u jednotlivych pracovnikti. Trendem ve stale rostoucim poctu organizaci je nechat
manazery v oblasti odménovani vice samostatné rozhodovat protoze jsou to oni,
kdo nejlépe vi, jak a ¢im jednotlivi pracovnici pfispéli. Mezi manaZerské odpovédnosti
navic patii potieba pracovniky motivovat, vcetné pouziti systému odménovani
(Walker, 2003).

Podle Armstronga (2002) se fizeni odménovani tyka formulovani a realizace
strategii a politiky, jejichz ucelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé
a dusledn¢ v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim k plnéni
strategickych cili organizace. Zabyva se vytvaienim, realizaci a udrzovanim systému
odménovani (procesu, postupli a procedur odménovani), jejichz cilem je uspokojovat

potieby organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych.
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Obr. €. 5: Prvky systému odméinovani a jejich vztahy
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Zdroj: Armstrong, M., (2009).

Odménovani je realizovano jak formou mzdy/platu, tak i jinou penézni/nepenézni
odménou, kterd se stava jakymsi ,,vyrovnanim‘ mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
za vykonanou praci. Odména za odvedenou praci a dal$i odmény ovliviiuji mnozstvi
a kvalitu budouci price. Odménovani je tak jednim z nejefektivnéjSich nastroji
motivace pracovnikl, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici. Systém
odménovani by mél odpovidat potfebdm organizace a potiebam jejich pracovnikl, mél
by byt spravedlivy a motivujici. Na organizaci zaleZi, jaké moznosti odménovani
vyuzije, jaké formy, jakd si ur¢i pravidla odménovani, jaké nastroje a postupy

pti odménovani uplatni (Kocianova, 2010).
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Faktory odménovani

Dle Kocianové (2010) Ize rozdélit faktory odmeénovani na dvé skupiny:
1) Vnéjsi mzdotvorné faktory odménovani:
» situace na trhu prdce (nedostatek Ci prebytek pracovnich zdroji urcité urovne
a kvalifikace, urovein a formy odménovani pracovniki u organizaci
konkurujicich na trhu prace, v odvétvi, regionu nebo ve staté, ptip. zivotni
zpusob a zivotni podminky ve spolecnosti) — zdrojem informaci jsou mzdova

Setfeni

» platné zdikony, piedpisy a vysledky kolektivniho vyjedndvdni v oblasti
odmeéiiovani, piip. v oblasti pracovné-pravni ochrany a zvlastniho zachazeni
s nékterymi skupinami pracovniki (jde o minimalni mzdu, minimalni
nebo dohodnuté mzdové tarify, povinné ptiplatky, placené piekdzky v praci,

placenou dovolenou apod.).

2) Vnitini mzdotvorné faktory organizace (tykajici se pracovnich mist a pracovniki)
1ze shrnout do téchto skupin:

» faktory souvisejici s ukoly a poZadavky pracovniho mista a jeho postavenim

V hierarchii funkci organizace (zdrojem informaci je popis pracovniho mista,

profil pracovnika na pracovnim misté, hodnoceni prace na pracovnim misté,

pozadované schopnosti)

» vysledky prdace a pracovni chovdani pracovnika, uroveii vykonu (zdrojem

je hodnoceni pracovnikii, hodnoceni schopnosti pracovniki)

» pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté & v organizaci jako celku
(mohou mit negativni dopad na zdravi, bezpe¢nost nebo pracovni pohodu
pracovnika, mohou zvySovat jeho unavu, vyZadovat zvySené Usili, vyvolavat

nadmérny stres apod.)
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2.6 Mzdovy systém podniku

Obecné lze fici, ze rozdily mezi nejlépe a nejhlife placenymi zaméstnanci
se postupné zmenSuji. Stejn¢ tak lze tento trend zaznamenat mezi zahrani¢nimi
a domacimi spole¢nostmi, kde se jiz mnohdy rozdily stiraji. Spolecnosti si vice v§imaji

toho, jak plati konkurence a jaké jsou moderni trendy odménovani (Kopecky, 2006).

Vytvoreni efektivniho systému odménovani

Lawler (1977) charakterizoval mnozstvi rysu, které ptispivaji k efektivnimu systému
odménovani. Pokud systém podporuje pouze organizaci, napiiklad odmény jen
za mimotadné velké pracovni zatizeni, ale selhdva ve zlepSovani kvality pracovniho
prostiedi, systém nedosahne svych cilii. Rovnéz pokud systém slouzi pouze pro potéSeni
pracovnikil a zlepSovani moralky, ale selhava v organizovani efektivnosti, opét bude

systém vadny a bude selhavat v dosahovani cila (Kettner, 2001).

Proto, aby organizace méla efektivni systém odménovani, musi jeji manazeti chapat,
jaké efektivnosti je dosazeno a na které faktory jsou jeji zaméstnanci zaméfeni jako
na diilezité v urCovani kvality pracovniho prosttedi. Lawler (1977, str. 167) urcil Ctyii
nezbytné vlastnosti systému odménovani:

1) uspokojeni zakladnich potieb,

2) druhy odmén,

3) spravedlivé rozdéleni odmén,

4) zaméstnanci brani jako individuality (Kettner, 2001).

Podle Horalikové (1999) mzdovy systém podniku ovliviuji

- kvalita pracovniki

- individudlni ochota — pfipravenost pracovnikil k vykonu

- vnitropodnikova spravedlnost

- nad a mezipodnikova spravedlnost (zajiStovana vy$Simi kolektivnimi

smlouvami)
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Prvni parametr — Systém by mél byt jednozna¢né navazan na proces ftizeni
vykonnosti ve spoleCnosti a mél by manazeriim umoznovat rozdélovat mzdové
prostfedky mezi zaméstnance na zaklad¢ jejich dlouhodobého vykonu. Spole¢nosti
by mél umoznit zaplatit nejlep$i zaméstnance vyrazné lépe nez zaméstnance prumérné

¢i podprimérné (Kopecky, 2006).

Druhym parametrem je nastaveni vnitini rovnovahy v ramci spole¢nosti, které se
opird o dobfe nastavenou strukturu pracovnich pozic a jejich zatfazeni do mzdovych
urovni. Zakladem pro nastaveni mzdovych urovni je ohodnoceni velikosti pracovnich
pozic. Samotné ohodnoceni velikosti pracovni pozice vyjadiuje kombinaci pohledu
na naro¢nost pozice pro zaméstnance a naroky na ného kladené, soucasné s vlivem

pozice na celkové vysledky spole¢nosti.

Tretim parametrem je konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu prace. Spolecnost
by méla na zaklad¢ své strategie a situace na trhu stanovit, jak chce své zaméstnance

platit.

DalSim parametrem je, Ze systém odménovani by mél byt schopen vytvotit prostor

pro individualni motivovanost zaméstnanct (Kopecky, 2006).

Mzdové formy

Plni funkci stimulu ke zlepSeni individualniho, skupinového ¢i podnikového
vysledku. Mzdové ocenuji vysledky prace, hospodafeni s vécnymi a finan¢nimi
prostifedky a pracovni chovani. Formy mzdy zahrnuji rizné postupy pouzivané k tomu,
aby se diferencovala pohybliva ¢ast mzdy. Pracovnici jsou pomoci mzdovych forem
odménovani za to, jak dobte svou praci vykonavaji

(Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).

Druhy mzdovych forem
Formy mzdy za dosazené vysledky jsou charakteristické tim, Ze odméiuji skutecné

odvedeny vysledek prace. Zahrnuji:
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- Casovou mzdu - je pevna mzda za jednotku ¢asu

- ukolovou mzdu - je ptimo zavisla na odvedeném mnozstvi vykonu

- odmény

- bonus - individualni ¢i kolektivni forma mzdy, ktera je vyplacena k zakladni

mzdé (Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).

Podle Footové a Hookové (2002) v systému odménovani mohou byt pouzity dané
pojmy, které jsou v riiznych kniznich pramenech vysvétlovany odlisné.
a) Mazda se v §ir§Sim smyslu pouziva k oznacovani odmény za praci ze zavislé ¢innosti
Vv obecné roving. V uz$im smyslu slova se vSak soucasné pouziva k oznaceni
odmény za praci konanou zaméstnancem v pracovnim pomeéru u zameéstnavatele,

ktery je zpravidla podnikatelskym subjektem (Foot a Hook, 2002).

Zakladni mzda

Hila (2004) uvadi, ze podkladem pro vymezeni mzdy je zafazeni zaméstnance
do urcitého stupné podle jednotného vzorového katalogu. Tento katalog obsahuje
dvanact stupn, ale zaméstnavatel nemusi uplatnit vSechny stupné, pokud pro to nema
V podniku podminky. Miize stanovit podle své potieby ve svém podnikovém katalogu
niz$i nebo 1 vyssi pocet stupnii. Podle stupné, do n¢hoz je zaméstnanec zatazen,
mu zameéstnavatel stanovi bud’ hodinovou, nebo mési¢ni mzdu, kterd vSak nesmi byt
nizsi, nez je minimalni mzda ptislusného stupn€. Vysi minimalni mzdy stanovi vlada.
Zatazeni pracovnich ¢innosti do jednotlivych stupiiti vychazi ze souboru kritérii
doporucenych  Mezinarodni  organizaci prace pro hodnoceni pracovnikd.

Jde o tato kritéria:

odborna ptiprava a praxe
- slozitost prace

- organizace a fizeni prace
- odpovédnost

- Zateéz

- riziko pracovniho Urazu

- zvlastni pozadavky
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b) Plat se krom¢ oznaceni odmény za praci, konané v pracovnim nebo sluzebnim
poméru u zaméstnavatele, ktery je organizacni slozkou statu nebo piispévkovou
organizaci, pouziva pfi odménovani prace konané na zaklad¢ sluzebnich vztaht,
pravnich vztahti soudcti, predstavitelli statni moci, duchovnich a ustavnich ¢initelt.

C) Odména se pouziva pro oznaceni odménovani praci konanych na zakladé dohod
o pracich konanych mimo pracovni pomér, pfi odménovani volenych clent
obecnich  zastupitelstev a vpfipadé¢ zvlaStnich zpisobli odménovani,
jako napf. znalctl, tlumoc¢niki, zprostfedkovatelti, rozhodct, piisedicich, spravct
konkurzni podstaty, ¢lentt volebnich komisi apod. V uz$im slova smyslu

jako oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy (Foot a Hook, 2002).

Prvky odménovani

Podle Armstronga (2002) je zakladni penéZni odména (zakladni mzda nebo plat)
pevny plat nebo mzda, kterou tvoti sazba (tarif) za urcitou praci nebo pracovni misto.
Pro manualni pracovniky muize jit o Casovou nebo denni sazbu. Zakladni penézni
odména miize byt zadkladnou pro urceni dodatecnych odmén v zavislosti na vykonu,

schopnostech nebo dovednostech.

Dodate¢né odmény Kk zakladni penéZzni odméné se vztahuji k vykonu,
dovednostem, schopnostem nebo zkusenostem (délce praxe). Mohou byt také vyplaceny
zvlastni ptiplatky nebo ptispévky. Pokud takové platby nejsou zahrnuty do zakladni
odmeény, oznacuji se jako ,,pohyblivé slozky mzdy nebo platu®. Tyto pohyblivé odmény
jsou nékdy oznaCovany jako ,rizikové odmény*. Hlavni formy dodate¢nych penéznich
odmén jsou:

- Individudlni vykonnostni odmény — zvySeni zdkladni odmény nebo castka

mimofadné odmeény je zavisla na hodnoceni vykonu (zasluhova mzda nebo plat).

- Mimotadné odmény (bonus) — odmény za Gsp&$ny vykon, které jsou vyplaceny

jako pevna castka v zavislosti na vysledcich dosazenych jednotlivei, tymy
nebo organizaci.
- Prémie — odmény zavislé na dosaZzeni pfedem stanovenych cill, které jsou

navrzeny tak, aby motivovaly pracovniky k dosaZeni vyssich Grovni vykonu.
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- Provize — zvlastni forma pobidky, kdy odmény obchodnich zastupci jsou

tvotfeny na zaklad¢ procenta z hodnoty prodejt, které uskutecni.

- Odména zdvisejici na délce zaméstnani — odmeéna, ktera se zvySuje o pevnou
hodnotu na stupnici nebo platové kiivce v zavislosti na délce zaméstnani.

- Odména podle dovednosti (odména podle znalosti) — odména, ktera se 1i§i podle

urovné dosazenych dovednosti jedince.

- Odmeéna dle schopnosti — odména, ktera se 1isi v zavislosti na jedincem dosazené

urovni schopnosti.

- Ptiplatky — jedna se o slozky odmény, které jsou poskytovany jako oddélené
penézni castky za takoveé aspekty zaméstnani jako je prace piesCas, prace
ve sménach, pracovni pohotovost a bydleni v hlavnim nebo jinych velkych
méstech.

- Odména podle piinosu — odména vztahujici se k pfinosnosti prace

nebo schopnosti jedince pro organizaci (Armstrong, 2002).

Celkové vydélky jsou obvykle vypocitavany jako uhrn zékladni penézni odmény vSech

dodate¢nych odmeén.

Zaméstnanecké vyhody, nékdy také nazyvany jako neptimé odmény jsou ty, kterymi
firmy odménuji své zaméstnance za to, ze jsou Cleny organizace. Zameéstnanecké
vyhody mohou byt rozd€leny do péti hlavnich kategorii:

1.) zakonem stanovené davky

2.) davky souvisejici s odchodem do dichodu

3.) davky souvisejici s pojisténim

4.) platby, které pracovnik ziska, i kdyZ nepracuje (nemocenska)

5.) ostatni (Armstrong, 2002).
I presto, Ze mnoho podnikli poskytuje svym zaméstnancim dost vyhod, primérné

podniky maji problém s poskytovanim téchto vyhod. Poskytovani zaméstnaneckych

vyhod je komplikované diky tomu, Ze rGzné skupiny zaméstnanci maji Casto jiné
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preference a potieby, které zpisobuji, Ze nekteré organizace nabizeji flexibilni vyhody

nebo vyhody volného vybéru (Beaulieu, 1987).

Vybrané druhy socialnich vvhod tzv. nadstandardy

v oblasti zdravotni péce existuji zavodni ordinace 1ékaii chorob z povolani,
stomatologické, o¢ni a gynekologické ordinace, prevence, rehabilitace

v oblasti rekreaci pak rekreacni objekty podnik pro zaméstnance a rodinné
ptislusniky, rekreace déti

v oblasti stravovani zadvodni jidelny a zvlastni ptiplatky na stravovani

v oblasti pracovnich reziml zvlastni upravy pracovni doby, zkradcené pracovni
uvazky, zkracené pracovni tydny, volitelné ivazky

stoupa pocet poskytovanych sluzebnich aut, mobilnich telefonii, parkovacich
ploch, sluzebniho oble¢eni, zapuj¢eni osobnich pocitaci, NB

zvlastni vyhody v oblasti vychovy — placeni Skolného, n€kde 1 Skolného pro déti
zaméstnancil

zvlastni vyhody plynouci z Cinnosti firmy — u obchodnich firem zlevnéné
nakupy zbozi v sortimentu, ktery je predmétem podnikani

sluzby  kosmetické, kadefnické, sportovni zafizeni a  posilovny

(Prazska a Jindra; 1997).

Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vvhod organizace jsou:

>

poskytnout atraktivni  konkurenceschopny soubor celkovych odmén,
které by umoznily jak ziskat, tak 1 udrzet vysoce kvalitni pracovniky
uspokojovat osobni potieby pracovnikl

posilovat oddanost a védomi zdvazku pracovnikl vii¢i organizaci

poskytovat nckterym lidem danové zvyhodnény zpiisob odmény
(Kocidnova, 2010).

5 nejlepsich benefiti pro vysoce specializované zaméstnance pro rok 2013

Podle Miller-Merrellové je v dnesni dobé velice dulezité, udrzet si zaméstnance

s vysokym vzdéldnim a zkuSenostmi, jako to napfiklad dé&laji v podnicich,
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které se zajimaji o zelenou energii a nové technologie. Nabizeji takové benefity,
které je udrzuji v konkuren¢nim boji na trhu prace. Jedna se naptiklad o:

1. Politika neomezené dovolené

2. ,Paragraf na domaciho mazlicka“

3. Stravovani/Obcerstveni v praci
4. Détska skolka v praci
5

Pruzny pracovni rozvrh

Penize jiZ nejsou jedinou prioritou, na kterou lidé, hledajici praci kladou své naroky.

vvvvvv

je dobré vytvofit i vyhovujici odmény a benefity (Miller-Merrell, 2013).

Celkova odména je hodnota vSech odmén vyplacenych v penézich (celkové vydelky)

a zaméstnaneckych vyhod poskytnutych pracovnikiim.

Nepenézni odmény jsou jakékoliv odméeny, které se zamétuji na potieby lidi a tykaji se
dosazeni urcitého stupné vysledkl, uznani, odpovédnosti, vlivu a osobniho rilistu

(Armstrong, 2002).

Cela skala nepfimého odménovani, socialnich vyhod, je zavisla piedevsSim
na kapitalové sile firmy, historii a kultufe regionu, filozofii firmy a organiza¢ni kultute
firmy. V oblasti stimulace prostiednictvim nepfimého odménovani se stale Castéji
objevuji volitelné systémy vyhod podle pfani a potieb zaméstnancl, nékdy nazyvané

cafeteria (Prazsk4, Jindra; 1997).

2.7 Podnikova kultura a komunity

Motivace zaméstnanci vychdzi jak z vlastnich potieb a cilt, tak i z okoli. Jejich
vnéjsi motivaci je nutné stimulovat, aby nevyprchala. Tim se prostiedi uvnitf podniku
stava velice dulezité. Kazdy ¢lov€k ma potiebu zapadat do urcité komunity, ve které
maji lidé stejné nazory, zajmy ¢i profesi. Mohou tak sdilet dulezité informace

a zku$enosti.
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Komunita

Komunitou je sociokulturni zazemi firmy, podniku v urcitém teritoriu (mésto,
spadova oblast a region). Odtud dojizd¢ji pracovnici do prace, na ni ma podnik
mnohostranny vliv. Rostouci vyznam ma sféra sluzeb. Podnik je ve vzajemné

soucinnosti s komunitou prosttedi, kulturniho zivota (Veseld, Kaniokova Veseld, 2011).

Komunita se od jinych skupin tvofenych lidmi liSi svymi zdkladnimi prvky.
Témi jsou doména, mezilidské vztahy a tvorba a sdileni znalosti. Tyto tfi prvky ma
kazd4 komunita, at’ jiz jde o komunitu v organizaci ¢i ne. Doména ptedstavuje predmét
¢innosti nebo intenzivni zajem cClenti o urcité téma. Mezilidské vztahy jsou v rdmci
komunity zaloZeny na spolupraci, vzdjemném pulsobeni jedinci a ovlivilovanim.
Komunita sdruzuje casto jak pracovniky organizace, tak i1 jedince mimo organizaci.

Clenska zakladna se vyviji pfirozenym zptisobem (Mladkova, 2005).

Podnikova kultura
VIiv na motivaci v $ir§im ramci ma organiza¢ni kultura, zahrnujici normy, hodnoty,

tradice, zvyky, postupy, smérnice a personalni politika (Wagnerova, 2008).

Dle Rolinka (2003) podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich
predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvoftila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichz se
naucila zvladat problémy vné¢js$i adaptace a vnitfni integrace a které se tak osvédcily,
ze jsou chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno

zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

Individudlni touhy jsou ovlivilovdny psychologickymi potiebami a zaviseji
na prostiedi, ze kterého osoba pochazi. To, o co jsou pracovnici ochotni usilovat, zavisi
na organizacnim klimatu, ve kterém pracuji. Nékdy miZe organizacni klima motivaci

redukovat, jindy povzbuzovat (Weihrich, Koontz, 1993).
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Cilem diplomové prace je analyza systému odménovani a motivace pracovnikd,
hodnoceni vzhledem ke konkurenceschopnosti podniku na trhu prace a nasledny navrh

zmén a doporuceni pro zlepSeni fizeni této oblasti.

Diplomova prace je =zaméfena na logistickou jednotku Depo Pisek 70
u Ceské posty, s. p., jejimiz hlavnimi ¢innostmi je dorucovani listovnich a balikovych
zasilek, prodej produkt alianénich partnerd a distribuce tisku (denikti a Casopisi).
Z tohoto divodu nejsou uvedeny veskeré informace tykajici se systému odménovani
celého podniku, ale pouze informace soustied’ujici se na tuto ¢ast provozni organizacni
jednotky — Depo Pisek 70. Pro kazdou provozni organiza¢ni jednotku, at’ uz jsou
to depa, poSty, posStovni ulozisté atd., existuji pfesné definované vnitini predpisy

pro upravu jejich provozu.

Pro pochopeni této problematiky byly ¢erpany informace z ¢eské odborné literatury
a i ze zahrani¢nich ¢lanku, které upozornily na nové, modernéjsi pohledy, tykajici se
hlavné benefith a zplsobu zvySovani vykonnosti stdvajicich 1 novych zaméstnanct.
Vsechny zminéné zdroje literatury jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury. Vyuzity
byly také zakony Ceské republiky a interni materialy Ceské posty, s. p. a interni

materidly provozni organizacni jednotky Depo Pisek 70.

Pfi analyze fungovani syst¢ému odménovani a motivace zaméstnanci je v uvodu
praktické ¢asti uvedena struc¢na charakteristika Ceské posty, s. p. spole¢né s jejimi cily
a hodnotami, které jsou pro jeji obchodni jedndni wvelice dulezité.

Dale pak je charakterizovana centralizovana provozni jednotka Depo Pisek 70.

Byla provedena analyza systtmu odméfovani a motivace pracovnikil
v Depu Pisek 70, kterd byla zaméfena na jasnost systému odménovani a systému
hodnoceni a jeho vnimani zaméstnanci. Oba tyto systémy jsou spolu tizce propojeny.

Mezi dal§i zkoumani byl zahrnut postoj zaméstnancii k nabizenym zaméstnaneckym
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vyhodam, které¢ podnik nabizi, ndzor zaméstnancti tykajici se jejich pracovniho mista

a celkové spokojenosti se zamestnanim.

Analyza byla provadéna kvalitativni a kvantitativni formou zkoumani.

Kvalitativni vyzkum byl proveden formou pozorovani a rozhovorl s vedoucim
pracovnikem Depa Pisek 70, skupinou dorucovatel a provoznimi vedoucimi. Vedouci
depa 2 byly kladeny dotazy k jednotlivym ¢astem systému odménovani, pro upiesnéni

jejich fungovani a zhodnoceni u¢innosti.

Formou dotaznikového Setfeni byl proveden kvantitativni vyzkum v Depu Pisek 70,
ktery byl zaméfen na celkové znalosti zaméstnancl, tykajici se odménovani
a jejich osobniho hodnoceni v podniku. Spokojenost s pracovnim mistem, pracovnimi
podminkami a moznostmi vyhod, které jim zaméstnavatel nabizi. Dale byly vytvoreny
otazky, které se zajimaly o nazor zaméstnanct na jejich povolani, co se jim na ném libi
a co by naopak zlepsili, zménili nebo zrusili. Dotaznik byl zcela anonymni a byl rozdan
pouze mezi zaméstnance provozni organiza¢ni jednotky Depo Pisek 70. Dotaznik se
sklada ze ctyriadvaceti otazek, z toho 6 otazek je otevienych, do kterych bylo mozno
zapisovat vlastni ndzory a pfipominky. Dvé otazky V dotazniku byly véazané
na odpovédi otazek predchozich. Zbylé otazky byly uzaviené, s odpovédmi na vybér.
Vice moznych odpovédi bylo jen u jedné otazky, v ostatnich otazkach byla zaskrtavana

pouze jedna vyhovujici odpoved.
Po provedené analyze Depa Pisek 70, jeho systému odménovani a motivace

pracovnikil ve srovnani s vypracovanymi dotazniky pracovnikii byly provedeny zmény,

které by mély vést ke zlepSeni odménovani a motivace pracovnik.
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4. Analyza systému odménovani a motivace

4.1 Charakteristika podniku

Historie Ceské posty, s. p.

Se vznikem ceskoslovenského statu na pielomu fijna a listopadu v roce 1918 doslo
1 ke zméné organizace postovniho provozu. Zakladem ceskoslovenské posStovni spravy
se stalo ministerstvo poSt a telegrafi, jemuz podléhal posStovni, telegratni, telefonni
1 radiokomunikaéni provoz. Ministerstvo plnilo také roli podnikatele. Zahy doslo, a to

1. ledna 1925, k vy¢lenéni statniho podniku Ceskoslovenska posta.

V roce 1939 bylo zruseno Ceskoslovenské ministerstvo post a telegrafii. PoStovni
zalezitosti zistaly v agendé protektoratniho ministerstva dopravy az do listopadu 1942.
Zasadnim meznikem byl rok 1949, kdy byl znarodnén statni podnik

Ceskoslovenska posta.

Do roku 1960 nebyla posta jednotna. Prvni zietelny krok k osamostatnéni postovni
&asti podniku predstavoval vznik divize Ceska posta k 1. lednu 1992. Az 1. ledna 1993

se stala Ceska posta statnim podnikem.

Zakladatelem Ceské posty je Ministerstvo vnitra. Ceska posta se fadi mezi zvl4stni

druh statniho podniku. Nedostava zadné statni dotace.

Od 1. ledna 2010 vznikly nové centralizované jednotky tzv. Depa (viz str. 39).
Predmét ¢innosti
Hlavnim pfedmétem ¢innosti Ceské posty, s. p. je:

e provozovani poStovnich sluzeb

e provozovani zahrani¢nich poStovnich sluzeb
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Poslani a strategické cile

Poslanim Ceské posty je byt davéryhodnym poskytovatelem kvalitnich sluzeb
VvV oblasti zprostfedkovani informaci, plateb a zbozi, a to jak tradi¢nimi,
tak elektronickymi formami. V soucasnosti je nucena reagovat zejména na Ctyti klicové
trendy ovliviiujici trh a konkurenéni prostiedi. Jsou to: nové technologie, zména
zptisobu komunikace zptisobend rozmachem internetu, ménici se potieby zakaznikid
a liberalizace postovnich sluzeb. Ceska posta povazuje za nezbytné zlepSovani svého

obrazu v ogich vefejnosti (Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2011).

Firemni hodnoty

Firemni hodnoty jsou zékladem vykonové a zdkaznicky orientované firemni kultury
Ceské posty, ktera charakterizuje pracovni piistup a chovani zaméstnancil. Spole¢nym
cilem vSech zaméstnanct je podporovat a rozvijet nasledujici hodnoty:

- Spokojeny zdkaznik je nas cil

- Kvalita a vykon rozhoduji o tspéchu

- Odpovédnost je pro nas samoziejmosti

- Hledame nové cesty

- Jsme loajalni tym (Eticky kodex Ceské posty, s.p.).

Alian¢ni partneri

Ceska posta, s. p. spolupracuje s velkymi firmami, jejichZ produkty jsou nabizeny
zaméstnanci Ceské posty, s. p. jako souéast jejich sluzeb. Jedna se 0 tyto podniky
a jejich produkty:

- Postovni spofitelna — Era osobni tcet, Era ucet k podnikani, Cervené konto, atd.

- Ceska pojistovna — Zivotni pojisténi SLUNICKO Plus, KOMBInované

vkladové pojisténi

- Sazka

- Home Credit

- WESTERN UNION
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Charakteristika Depa Pisek 70

Depo celorepublikové vzniklo jako centralizovana jednotka v ramci logistické sité
Ceské posty, s. p., ktera zajistuje dodavani v ramci svého atrakéniho obvodu, v&etnd
zpracovani zasilek od ,,smluvnich podavateltt Ceské posty (Kratochvil, 2010). Mezi
zakladni sluzby patii dodavani listovnich zésilek, balikd, ¢asopist, reklamnich letak

a dalsi.

V pisecké pobocce Depo Pisek 70 pracuje 62 zaméstnanct, ktefi se fadi do rtiznych
typovych pozic (viz Kapitola 4.2 — Typové pozice), jez jsou uvedeny v Kolektivni
smlouve. Jedna se o tyto typové pozice:

- Dorucovatel listovni pési

- Dorucovatel listovni motorizovany s fizenim vozidla

- Dorucovatel listovni motorizovany

- Dorucovatel ADS (alternativni dorucovaci sit’)

- Pracovnik vnitini sluzby

- Dorucovatel balikovy s fizenim vozidla

- Pokladnik

- Vedouci oddéleni v provozu

- Vedouci depa 2

V depu Pisek 70 pracuje pod jednou vedouci oddé€leni v provozu na 39 listovnich
a ADS dorucovateli véetné 4 stiidact. Pod druhou vedouci oddéleni v provozu spadaji
pracovnici  vnitini sluzby, tj. 8 zaméstnanci a balikovy dorucovatelé,
tj. 12 zaméstnancii, piesné 20 zaméstnancl. Pokladnik je pfimo pod vedouci depa 2,

spole¢né s jiz zminénymi vedoucimi oddéleni v provozu.

Novinafi jsou specialni ¢asti zaméstnanct, ktera nema presné organizacni zafazeni.
Pro Ceskou poStu, s. p. pracuyji po uzavieni téchto druhit smluv,
a to Dohoda o provedeni prace a Dohoda o pracovni ¢innosti. Jsou rozdéleni, stejné jako

listovni doru€ovatelé, na pési a motorizované novinare.
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ZjednodusSena organizaéni struktura Depo Pisek 70

Obr. €. 6: ZjednodusSena organiza¢ni struktura

Generalni reditel

Virchni reditel divize
postovni provoz a logistika

Reditel regionu JC
) |
Provozni i editel Obchodni reditel
regionu JC regionu JC

Vedouci depa 2

‘ Poklainik

Vedouci odd. v provozu Vedouci odd. v provozu

Pracownik vnitrni sluzby
Doruéovatele balikow
s fizenim vozidla

Dorucovatelé listovni pesi
Dorucovatelé listovni motorizovani
s fizenim vozidla

Dorucovatelé listovni motorizovani
Dorucovatelé ADS

Zdroj: Vyrocni zprdava 2011 a vedouci depa 2.
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4.2 Systém odménovani a motivace

Systém odménovani je vieobecné uveden v Kolektivni smlouvé Ceské posty, s. p.,
ktera je platnd pro vSechny zaméstnance, jeZ jSOU V pracovnim poméru
s Ceskou postou, s. p. vznika na zékladé dohod s ostatnimi organy. Systém odméfiovani
zamestnanct je v plném znéni uveden v Internich materidlech kazdé postovni pobocky

a provozni organiza¢ni jednotky.

Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p.

Upravuje zejména zvySeni minimalnich mzdovych tarifi, tvorbu a zasady uziti
Fondu kulturnich a socidlnich potieb, ptfispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi
nebo zivotni pojiSténi zaméestnanct, zdvazky zaméstnavatele v oblasti riistu nominalnich
mezd, zvySeni pfiplatku ke mzd¢ za préci v noci a pfiplatku za praci v délenych
sménach a zavazky v oblasti zaméstnanosti. Podnikovd kolektivni smlouva
Ceské posty, s. p., byla po naroénych a obtiznych jednanich uzaviena na obdobi let
2011 az 2013. Kolektivni smlouva je u¢inna do 31. 12. 2013 pokud nebude piedlozen
navrh nové kolektivni smlouvy ¢i dodatek k této smlouveé, jeji ucinnost bude

prodlouzena do 31. 12. 2014 (OSZPTNS, 2011).

Jednou z hlavnich piekazek analyzy systému odménovani byl fakt, Ze podnik
Ceska posta, s. p., nékteré ¢asti Kolektivni smlouvy zménil, aniz by tyto informace byly

piipsany nebo pozménény 1 v Kolektivni smlouveé uvedené na webu.

Po konzultaci s vedouci depa 2 bylo zjisténo, ze veskeré zmény tykajici se informaci
vV Kolektivni smlouvé jsou vydavany pisemnou formou dodatkii. Navrhy na zmény
nebo dopliikky kolektivni smlouvy mize piredlozit se zdivodnénim kterdkoliv
ze smluvnich stran. Smluvnimi stranami jsou Podnikovy koordina¢ni odborovy vybor
Ceské posty, s. p., Podnikovy vybor odborového svazu dopravy Ceské posty, s. p.,
S0S-21, Zakladni organizace odborii Policie CR sprava Jihomoravského kraje
a Odborové sdruzeni pracovnikil elektrickych drah a autobusové dopravy. O zméné
kolektivni smlouvy je vzdy jednano prvni tii mesice v roce. Dodatky automaticky méni

platnost ustanoveni napsanych v jiz platné Kolektivni smlouveé. Tyto dodatky nejsou
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zvefejiovany a  jsou dostupné pouze zintranetu Ceské posty, s. p.
V této diplomové praci bude analyzovan novy systém odménovani s dalezitymi odkazy

na stary, jiz neplatny, systém odménovani.

Cilem systému odménovani v Depu Pisek 70 je:
- vytvorfit jeden z nastrojii pro vedouci zaméstnance k fizeni pracovniho vykonu
podtizenych zaméstnanct

- motivaén¢ podpoftit vykon zaméstnance k napliovani cilii Ceské posty, s. p.

Typova pozice

Zakladem systému odméinovani je zafazeni zaméstnancli do typovych pozic (TP).
Typova pozice je zdkladni jednotkou pro zajiSténi rovnosti odménovani stanovené
Zakonikem prace. Souhrn typovych pozic (TP) je nazyvan Systémem typovych pozic.
Piiklad typovych pozic z Kolektivni smlouvy Ceské posty, s. p.:

- Podnikovy pravnik

- Vedouci regionalniho pracovisté

- Asistent

- Logistik

- Ugetni

- Personalista

- Knihovnik

- Lektor

- Administrator webovych stranek

Systém typovych pozic

Systém typovych pozic ptedstavuje prubézné aktualizovany soubor informaci
usnadniujici porovnani obsahu prace, hodnoty a ceny prace a narokli zaméstnance.
Jadrem systému typovych pozic je kartotéka typovych pozic (KTP), kterou tvoii
jednotlivé karty TP. Jde o informaéni zakladnu obsahujici profily typovych pozic
a popisujici typické aspekty vykonu préce.
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Profesni skupina
Kazda TP je zaclenéna do profesni skupiny. Profesni skupina je souhrn podobnych
¢innosti, je jednoduchym zplsobem identifikovatelnd v ramci jednotlivych druhd

¢innosti a je samostatné sledovana (viz tab. ¢. 2).

Tab. ¢. 2: Vybrané profesni skupiny

Profesni skupiny | RozSirené Podskupina
profesni
skupiny
3. Vedouci 1 vedouci 1 Vedouci posty — obvodni
vV provozu provozoven | 2 Vedouci posty —iidici

3 Vedouci posty — samostatné

4 Ved. ostat. provozoven a prov. utvari
5 Vedouci stiediska

9 Ostatni vedouci

2 ostatni 1 Zastupce vedouciho

2 Vedouci stiediska a spec. pracovisté
3 Vedouci utvaru VT

4 Vedouci odboru

5 Vedouci oddéleni

9 Ostatni vedouci

4. Provozni 1 dorucovani | 1 Listovni
pracovnici 2 Listovni - moto
3 Balikové
4 Balikové — moto
5 Stiida¢
6 Stiida¢ - moto
9 Ostatni
2 obsluha 1 Pracovnik postovni piepazky
posty 2 Pokladnik posty
3 Pracovnik vnitini postovni sluzby
4 Stiidac
9 Ostatni obsluha posty
3 preprava 1 Pracovnik piepravy
2 Ridié
3 Stiida¢
9 Ostatni

4 doprava 1 Technik a mistr

2 Referent dopravy
3 Ridi¢ v dopravé
4 Autodilna

9 Ostatni

Zdroj: Kolektivni smlouva Ceské posty pro obdobi 2011 — 2013.

Pracovni smlouva u Ceské posty, s. p.
Pracovni pomér u Ceské posty, s. p. se zaklada formou pracovni smlouvy, ve které
musi byt uvedeny minimalné nalezitosti vyzadované zakonem. Jedna se o dohodu obou

stran (zaméstnavatele a zaméstnance) jaky druh prace bude zaméstnanec vykonavat,
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na jakém misté/mistech a den nastupu do prace (§ 34 odst. 1 ZP). Pracovni pomér muze
byt uzavien na dobu urcitou a dobu neurcitou. Kazdy pracovni pomér na dobu uré¢itou
je mozné sjednat nejvySe na rok. Smlouva mize byt prodlouzena tfikrat a to na max.
3 roky na jedno prodlouzeni smlouvy na dobu urcitou. (§ 39 odst. 2 ZP). Prodlouzeni

smlouvy vychazi z vysledkti hodnoceni zaméstnance.

V kolektivni smlouvé je uvedeno, ze je zaméstnavatel povinen pied zacatkem
vykonu prace (pfi nastupu do zaméstnani, zméné pracovniho pomeéru) oznamit
jednotlivym zaméstnancim: ¢islo typové pozice, pfiznany tarifni stupen, vysi pfiznané
zékladni a vykonové mzdy. Déle pak je povinen prokazatelné¢ ptedem seznamit
zaméstnance s podminkami a tkoly (ukazateli), jejichz pInénim je podminéno ptiznani
prislusné mzdové formy a nasledné i1 s vyhodnocenim plnéni téchto podminek a ukoli

(ukazatelt).

Pracovni smlouva a mzdovy vymér zaméstnance v Depu Pisek 70
V pracovni smlouvé zaméstnance Depa Pisek 70 je uvedeno misto, kde bude prace
vykonavana — atrakéni obvod Depo Pisek, pravidelnym pracovistém je Pisek. Dale ¢islo

kategorie praci, v souladu s obecné platnymi piedpisy o kategorizaci praci.

Konkrétni zafazeni do tarifniho stupné¢ a vysi mzdy obsahuje mzdovy vymér.
Ve mzdovém vyméru je uvedena zakladni tarifni mzda a vykonova mzda v celkové
kone¢né hodnoté a typova pozice s tarifnim stupném. Zde je piesné rozepsana vyse
zakladni tarifni mzdy a vykonové mzdy v korunéch, pti¢emz je uvedeno, ze vykonova
mzda je vdzana na pInéni tikoll vyplyvajicich ze sjednané¢ho druhu prace. VySe zakladni
tarifni a vykonové mzdy je stanovena v ndvaznosti na stanovenou sjednanou pracovni

dobu. V zavéru je zapsano, kdy G¢innost mzdového vymeéru konci.

Listovni dorucovatel¢ s fizenim motorového vozidla maji taktéz uzavienou dohodu
o pracovni ¢innosti jako pracovnici novinové sluzby, ktera je sjednand na rozsah prace
max. 18.75 hodin tydné od pondéli do soboty, kdy prace musi byt vykonana
do 7:30 hodin.
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Pracovni doba
Pracovni doba zaméstnanci Ceské posty, s. p. je 37.5 hodin tydng
véetné¢ 10 minutové ocisty, tuto pracovni dobu v Depu Pisek 70 maji dorucovatelé
listovni pési, motorizovani a vnitini sluzba. Pracovni doba je jind u téchto zamestnancu:
- pracujicich ve dvousménnych rezimech — 36.5 hodin tydné, jedna se
o dorucovatele balikové s fizenim motorového vozidla a provozni vedouci odd.
- pracujicich ve tfisménnych rezimech, nepfetrzitych rezimech a zaméstnanct

Vv logistice pracujicich v turnusovych rezimech — 35.5 hodin tydné¢.

Z toho vyplyva, ze zaméstnanci maji pracovni dobu krat$si o 126 hodin rocné
(cca 13 000 K¢&)*, témét o 3 tydny nez kolik uvadi zakon, ve kterém se pravi, ze ,,délka

stanovené tydenni pracovni doby ¢ini 40 hodin tydné* (§79 odst. 1 ZP).

Dovolena
Zakladni vymeéra dovolené za kalendarni rok (§ 213 odst. 1 ZP) Cini Ctyii tydny.
Tato zakladni vyméra dovolené je v Ceské posté, s. p. prodlouzena o 1 tyden

(zhruba 4 000 K¢)*.

Pracovni volno

Pracovni volno sndhradou mzdy je mozné poskytnout 2x ro¢né, a to 1 den
zameéstnancum, ktefi:

- pecuji o invalidni osobu — drzitele prikazu ZTP (kolem 1600 K¢ za rok)*

- pecuji o dité mladsi 15 let (taktéz cca 1600 K¢ za rok)*

*primeérnd hruba mésicni mzda je snizena z 21 000 K¢ na realnejsich 17 000 K¢

na zameéstnance, z této castky jsou provadeny dané vypocty
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Dalsi volno je uplatiovano:

- pfi proziti mimotfadné udélosti (pfepadeni, fyzické napadeni) — az 3 dny
do 1 mésice od udalosti, az 5 dnti do 3 mésicti od udalosti na rehabilitacni pobyt
(cca 2400 — 4000 K¢ + ptispévek na rehabilitaéni pobyt)

- 1 den (sména) zdavodu zdravotni indispozice (bez dokladu o pracovni
neschopnosti), pokud ma zaméstnanec jiz vyCerpanu dovolenou, ndhrady mzdy
je ve vysi 50% pramérného vydélku (cca 400 K¢)*

- 1 den (sména) za ucelem osobniho podani Zadosti o vydani rozhodnuti o uznani
osobou se zdravotnim postizenim — cca 800 K¢

- pri umrti manzela/ky, druha/zky nebo ditéte — Vrozsahu tii dnii (smén)
navic 1 den - cca 800 K¢

- pfi umrti rodie a sourozence, rodie a sourozence jeho manzela nebo partnera,
snachy a zeté, jakoz 1 manZzela sourozence Vrozsahu az 3 dni smén - navic

1 den — cca 800 K¢

Struktura odménovani

Struktura odménovani byla v nedavném cCase zménéna, coz bylo zminéno vyse
odménovani je tato nova struktura odménovani mnohem piehlednéjsi a jasnéjsi.
Spole¢né se zménou struktury systému odméiiovani Ceské posty, s. p. byly zruSeny
nékteré odmény, které jsou uvedeny v obrazku nize (viz obr. ¢. 7) a to z divodu, ze jesté

do konce roku 2012 byly pouzivany.

Nejvétsi zménu struktury odménovani prodélaly slozky, které vytvari penézité
plnéni zaméstnance. Pozménéna byla procentudlni vyjadieni pohyblivych slozek
penézitého plnéni. Mezi dalsi zmény patii zruseni uréitych odmeén, jako naptiklad cilové

odmény zaméstnancl (napt. 1 K¢ za dorueni vybrané zasilky fyzické osobg).

*primeérnd hruba mésicni mzda je snizena z 21 000 K¢ na realnéejsich 17 000 K¢

na zameéstnance, z této castky jsou provadeny dané vypocty
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Nova struktura odménovani byla vyddna v internim dokumentu Systém

odménovani zaméstnancti, u¢inném od 31. fijna 2012.

Obr. &. 7: Nova struktura odménovani

Zakladni mzda Roéni hodnoceni zaméstnanct (navaznost na firemni hu-:lnnty}‘

Vykonova mzda Prabézné hodnoceni vykonu (navaznost na pracovni vykon) |

Mimofadna odména

Bonusy

Odmény

Pfiplatky ze zakona

Dalsi vyhody

Zdroj: Interni materialy Ceské posty, s. p.

Zaméstnanci Ceské posty, s. p. dostavaji za vykonani své prace mzdu. Zakonik
prace definuje finan¢ni ohodnoceni za provedenou préci u statnich podnika jako plat.
Zakonik prace tika, ze ,Plat je penézité plnéni poskytované za praci zameéstnanci
zaméstnavatelem, kterym je stat, izemni samospravny celek, statni fond apod.* zatimco
»Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zadkoné dale stanoveno jinak.‘

(§109 odst. 2 a 3 ZP).

Mzda

Ceska posta, s. p. uplatiiuje u vSech zamdstnancti systém mésiéni tarifni
nebo smluvni mzdy (zakladni mzda). K zédkladni mzd¢ je dale poskytovana vykonova
mzda vazana na konkrétni ukoly (ukazatele) a dalsi mzdové slozky, které jsou

vyplaceny na zéklad¢ spInéni predem stanovenych podminek.
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Pramérna hruba mési¢ni mzda zaméstnancti Ceské posty, s. p. v letech 2007 — 2012
je uvedena nize v grafu ¢. 1. Jak je zminéno vyse, tyto mzdy jsou vypocteny za cely
podnik Ceské posty, s. p., coz mize zpasobit, ze nemusi zcela odpovidat platovému

ohodnoceni v provoznich organizac¢nich jednotkach jako je depo a ostatni.

Graf ¢. 1: Primérna hruba mési¢ni mzda zaméstnancii Ceské posty, S. p.

Prumérna hruba mésiéni mzda
Ceské posty, s. p. (v K¢)
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*bylo zverejnéno na webovych strankdch Ceské posty, s. p.

Zdroj: Vyrocni zprava Ceské posty, s. p., 2011.

Z grafu je patrné, ze prumérna mési¢ni mzda méla v poslednich Sesti letech rostouci
tendenci. Mzda v roce 2012 vzrostla o 346 K¢, coz predstavuje nartst o 1.6 % oproti
pfedchozimu roku 2011. Vroce 2011 mzda také vzrostla, ale jen o 0.9 %,
coz piedstavuje navySeni o 185 K¢. K nejvyssimu nardstu mzdy doslo v roce 2008, kdy

prumérna hruba mzda vzrostla o 3113 K¢&, oproti r. 2007, coz je navySeni o 17.8 %.

Jediny rok kdy mzda poklesla, oproti ostatnim 1étim, je rok 2010.
Vtomto roce byly zvySeny provozni vynosy diky novym sluzbam,
kdy Ceské posta, s. p. zavedla nové typy postovnich znamek (samolepici s postavickami
ze Ctyilistku a oznadené pismeny) a uzivani ¢arovych kodt na doporudené zasilky.

Oproti tomu objem dorucovanych zasilek poklesl. Osobni naklady, tak prevySovaly
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vynosy, coz vedlo kzavedeni uspornych opatfeni. (Zdroj: Vyrocni zprava
Ceské posty, s. p., 2010). Tento fakt by mohl byt bran jako jeden z déivodil sniZeni
pramérné mzdy v roce 2010. K vy3e uvedené primérné hrubé mzdé Ceské posty, s. p.
se dostane cca 40 % celkového poCtu zaméstnanct, praimérna hruba mési¢ni mzda

ostatnich zaméstnanct, tj. 60 %, se pohybuje kolem 17 000 K¢ mésicné.

V grafu ¢. 2 je zobrazen vyvoj pramérné hrubé mési¢ni mzdy Ceské republiky
v letech 2007 — 2012.
Graf &. 2: Primérna hruba mési¢ni mzda zaméstnancti v Ceské republice
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Zdroj: Cesky statisticky iFad.

Priimérna hruba mésiéni mzda v Ceské republice ma rostouci tendenci, jak je vidno
z grafu ¢. 2. Primérna hruba mési¢ni mzda nejvice vzrostla v roce 2008. Rozdil mezi
rokem 2008 a 2007 zde tvofil celych 1635 K¢, tj. 7.8 %. Od roku 2008 pak sice
primérna hruba mési¢ni mzda roste, ale mnohem pomaleji. V roce 2012 vzrostla mzda

0 665 K¢, tj. 0 2.7 %, oproti roku 2007 je zvySeni mensi o 5.1 %.
Porovnani hrubych mésiénich mezd Ceské posty, s. p. a hrubych mési¢nich mezd

v Ceské republice, viz graf & 3. Ztohoto grafu je mozné zhodnotit, jak moc

se primérna hrubd mésicni mzda v Ceské posté, s. p. 1isi od primérné hrubé mésicni
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mzdy v Ceské republice a zdali pak miaze Ceska posta, s. p. konkurovat

ostatnim podnikiim na trhu prace v ziskavani novych zaméstnancu.

Graf ¢. 3: Srovnani primérné hrubé mési¢ni mzdy zaméstnancti Ceské posty s. p. a CR
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Zdroj: Vyrocni zprava Ceské posty, s. p., 2011 a Cesky statisticky virad.

Z grafu ¢ 3 je patrné, 7e pramérné hrubé mésiéni mzdy v Ceské posté, s. p.,

a VvCeské republice maji rostouci tendenci. Primérna hrubd mésiéni mzda
Ceské posty, s. p. sice nepfevySuje vysi praimérné hrubé mzdy v Ceské republice,
ale rozhodné se nefadi k podniktim, které vyplaceji svym zaméstnanctim az piili§ nizké

mzdy.

Mzdu zaméstnance Depa Pisek 70 tvori:

1.) Zakladni mzda
Zakladni mzda se poskytuje mési¢né a uplatiiuje se formou:
- Tarifni mzdy

- Smluvni mzdy
Tarifni mzda

Tarifni mzda v Depu Pisek 70 je uplatiiovdna u zaméstnancli v pracovnim poméru,

jejichz mzda neni dohodnuta v manazerské smlouvé ani v dohodé o smluvni mzdé.
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Do tarifni mzdy spadd mzda Casova, kterou maji vSichni zaméstnanci depa a tkolova

mzda. Casova mzda se uréuje jako soudin mzdového tarifu a odpracované doby.
Ceska posta, s. p. uplatiiuje dvanactistupiiovy tarifni systém. Tarifni mzda
zamestnance nesmi byt niz§i nez minimalni tarifni mzda pro piislusny tarifni stupen

(viz tab. ¢. 3).

Tab. ¢. 3: Minimalni mzda pro jednotlivé tarifni stupné

Minimalni
mzda
(K<)
8 600
9100
9 600

10 200
10 900
11 800
12 900
14 200
16 100
19 100
24 000
32300

Tarifhi
stupenl

B:E@OOHJG\'JIJ‘AQ)IQ»—A

Zdroj: Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p. pro obdobi 2011 — 2013.

VSsichni pracovnici v Depu Pisek 70 maji tarifni a vykonovou mzdu. Tarifni mzdu

lze zvysit pouze nékterym typovym pozicim az do dvojnasobku stanoveného minima.
Jedna se napiiklad o tyto TP:

- Dorucovatel listovni pesi

- Dorucovatel listovni motorizovany s fizenim

- Dorucovatel listovni motorizovany

- Dorucovatel balikovy bez fizeni

- Dorucovatel balikovy s fizenim vozidla
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Uprava zékladnich tarifnich mezd

Uprava zakladnich tarifnich mezd se provadi ve vazbé& na schvaleny plan mzdovych
nakladl a vystupy z ro¢niho hodnoceni zaméstnancti dle vnitiniho piedpisu Systém
hodnoceni zaméstnancti (viz Kapitola 4.3). Jedna se o vyjimecny ukon, ktery se
u zaméstnanci mize provést jednou za rok. Zalezi na personalnim utvaru
Ceské posty, s. p. zdali tuto zménu schvali. Uprava zékladni tarifni mzdy

je provadéna k 1. 4.

Zakladni tarifni mzdu lze zaméstnanci snizit pouze v piipade, Ze vykazuje po dobu
nejméné tfi po sob€ jdoucich mésicti vyrazné zhorseni pracovniho vykonu. V takovém
pfipadé liniovy nadfizeny provede hodnoceni zaméstnance a navrhne zménu zakladni
tarifni mzdy. Zména zakladni tarifni mzdy mize byt provedena u zaméstnanct

se smlouvou na dobu urditou i na dobu neuréitou.

Pfi ndstupu nového zaméstnance lze po ukonceni adaptacniho procesu zaméstnanci,
u kterého liniovy vedouci predpoklada kvalitni pracovni vykon, zvysit zakladni tarifni

mzdu maximalné do 15 % nad jeji minimum, které je stanovené pro piisluSnou TP.

Podle jiz zastaralych informaci Kolektivni smlouvy je ¢ast tarifni mzdy vazana
na plnéni tkoli. Tato vazana cast tarifni mzdy ma pro kazdou profesni skupinu jiné
procento. Ale protoze ke konci roku 2012 byl systém odménovani pozménén, je nyni
skladba mzdy jina. I piesto je nize tabulka ¢. 4 se zastaralym procentnim a finan¢nim
ohodnocenim a s vazanou ¢asti tarifni mzdy, jejiz nazev, vypocet a umisténi ve mzdé
bylo zménéno. Déle je v této tabulce rozepsano, jaky ma kazda TP svij tarifni stupent
a zaroveil maximalni a minimalni moZznou hodnotu tariftni mzdy (tyto hodnoty jsou nyni
také pozmeénény). Pojmenovani - Profesni skupina 31 znamena - Profesni skupina 3
a rozSifend profesni skupina 1. Nazvy profesnich skupin a typovych pozic zlstaly

nepozmeneny.
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Tab. €. 4: Typové pozice a rozpéti tarifni mzdy podle profesnich skupin z r. 2012

Tarifni o . . Tarifni mzda (v K&)
. Nazev typové pozice ,
stupefi min. | ma.
Profesni skupina 31 - Vedouci v provozu -» vedouci provozoven, vazana ¢ast TM €ini 20 %
| 12 [Vedouc depall | 36600 | 32700 |
Profesni skupina 32 - Vedouci v provozu ostatni - vazana ¢dst TM €ini 20 %
8 Vedouct oddéleni 17800 25600
8 Vedouct oddéleni 17100 24600
9 Vedouei oddéleni 19100 273500
9 Vedouct oddéleni 20300 29200
10 |Vedouci oddélent 23600 33900
10 |Vedouei oddéleni 24000 34300
10 |Vedouci oddéleni 23600 33900
12 |Vedouci oddélent 36600 52700
12 |Vedouci oddélent 32500 46700
Profesni skupina 41 - Provozni pracovnici -= dorufovini, vazana ¢dst TN ¢ini 10 %
1 Doructovatel neadresnich zasilek 8600 12300
4 Dorucéovatel balicovt bez fizeni vozidla 11000 15900
3 Dorucovatel listovn pési 11400 16400
5 Dorucovatel listovnl motorizovany 11400 16400
=] Doruéovatel balikovy s fizenim vozidla 11400 16400
] Doméovatel 12200 17300
Profesni skupina 42 - Provozni pracovnici -== obsluha posty, vazana ¢ast TM éini 10 %o
2 Pracovnik vnitini sluzby 9800 14100
3 WViybéréi schranek 10600 15300
4 Pracownik wnitini sluzby 11000 15900
5 Pracovnik vnitini sluzbyv 12000 17300
] Polladnik posty 13700 19700

Zdroj: Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p. 2011 — 2013.

Smluvni mzda
Smluvni mzda je poskytovana zaméstnanciim, se kterymi je uzaviena manazerska
smlouva nebo dohoda o smluvni mzdé. Odménovani zaméstnanct se smluvni mzdou

upravuje samostatny vnitini predpis. Jedna se naptiklad o manazery.

2.) Vykonova mzda

Vykonovd mzda Vv Depu Pisek 70 je poskytovana v navaznosti na pribézné
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Zakladnimi jednotkami vykonu
jsou ukazatelé, které jsou ptresné uréeny pro kazdou typovou pozici. Vykonova mzda
je stanovena procentem k zakladni mzd¢ pro pfislusnou skupinu zaméstnanci v tarifni

mzdé.
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Tab. €. 5: Podil vykonové mzdy k zdkladni mzd¢ v r. 2013 (vybrané TP)

Vykonova mzda je vyplacena za hodnocené obdobi. Tato slozka mzdy nemusi byt

vyplacena cela. Mlze dojit k tomu, Ze zaméstnanec nedostane z vykonové mzdy vitbec

Skupina zaméstnanct Fodd ‘a"_a.-'lc_nnm'é ey

k zakladni mzdé (v %s)
Wedoucd v provozu (vedoucd provozoven) 30
Vedouci v provozu {ostatni) 20
Dorucovani (listovni) 15
Dorucovani (balikove) 30
Roznos zasilek v ADS 15
Ostatni provozmi 10

Zdroj: Interni materialy Depa Pisek 70.

nic, a to za ptedpokladu, ze nesplni ukazatele dané pro jeho TP.

V tabulce ¢.

v provozu. Je zde uvedeno plnéni polozek pro tento ukazatel, a to v procentech.

Ukazatel je vypracovan az do mésice Cervna.

Tab. ¢. 6: Ukazatel pro TP vedouci odd¢€leni v provozu

6 je rozepsan ukazatel 07 pro typovou pozici vedouci oddé€leni

Ukazatd 07
Profesni jednani - pracovni pfistup zaméstmance v ramd sjednaného druhu prace
Mésic
: Vaha
Pl
= v %)
100 % prepoctencho plnéni planu produknd (ZP, CSOB) => 40 %, kvalita postovniho
Duben| provozu=> 40 %, aktuvni pfistup a profesionalni chovani k vné $imu a vnitfnimu 100
zakaznikowi => 20 %.
100 % pfepocteného plnéni planu produkni (ZP, CSOB) => 40 %, kvalita postovniho
Kvéten| provozu=> 40 %, aktivni pfistup a profesiondlni chovani k vnéiimu a vnitinimu 100
zakaznikowi => 20 %.
100 % prepocteného plnéni planu produkni (ZP, CSOB) => 40 %, kvalita postovniho
Cerven| provezu=> 40 %, aktivni pfistup a profesionalni chovani k vnésimu a vnitfnimu 100
zakaznikovi =» 20 %.

Zdroj: Interni materidaly Depo Pisek 70, r. 2013.
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Ptiklad vykonové mzdy vedouci oddé€leni v provozu.

a) 100% plnéni planu prodeje produkti (ZP, CSOB) — 40 % celkové vahy
b) kvalita postovniho provozu — 40 % celkové vahy
C) aktivni pfistup a profesionalni chovani k vné€j$imu a vnitinimu zakaznikovi — 20 %

celkové vahy

Ad a)

Plan plnéni produkt alianénich partnert je posilan z feditelstvi Ceské posty, s. p.
na feditelstvi pro region Jizni Cechy, ze kterého je pfedan provoznimu fediteli
pro region Jizni Cechy. Plan plnéni produktii alianénich partnerii je nakonec poslan

vedouci depa 2 v Depu Pisek 70, ktera jej pfedd provozni vedouci oddéleni.

PInéni produktl je uréeno pouze pro TP — dorucovatele listovni pési a dorucovatelé
listovni motorizovani s fizenim motorového vozidla i dorucovatelé listovni bez fizeni
motorového vozidla. Mnozstvi produktli je dano piepoctenym poctem téchto produkta
k poétu zaméstnancii v regionu Jizni Cechy. V Depu Pisek 70 pracuje 33 listovnich
dorucovateli (pésich a motorizovanych), pro kazdého vyjde prodej jednoho konkrétniho
produktu od alian¢nich partnerti za mésic. Plnéni prodeje produktu alianénich partneri
se netykd dorucovatel balikovych s fizenim motorového vozidla a zaméstnancti vnitini
sluzby. Pokud zaméstnanec zajisti prodej produktu, ziska procento plnéni prodeje
produkti alian¢nich partnerti Z vykonové mzdy, a ziska jej i jeho pfimy vedouci. Podle
tabulky provozni vedouci oddéleni ziské 40 % své vykonové mzdy. V ptipad€ nesplnéni
100% pInéni prodeje produktii zavisi na uvazeni vedouci depa 2, jestli provozni vedouci

oddéleni vyplati onéch 40 % ¢i nikoliv.

Ad b)

Kvalita poStovniho provozu je odvozena od mnoZstvi opravnénych stiZnosti
od klienth a jejich zdvaznosti, provozni kontroly, které se zaméfuji na kontroly
zachdzeni s hotovosti, kontrola  spravnosti dokladi, kontrola  poStovnich

technologickych postupti a jejich dodrZzovani, bezpe¢nosti kontroly (napt. zabezpeceni
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objektu, automobild a vozového parku). Dale sledovanim dopravy kontrolnimi
postovnimi zasilkami (napf. vybirani schranek, atd.) a kontroly roznosu propagacnich

materialu.

Kontroly provad&ji zaméstnanci Ceské posty, s. p. a Vpfipadé propaga¢nich

materiall jsou to zaméstnanci firem, které si podali zakézku na roznos.

V piipadé mnozstvi a vaznosti stiznosti zavisi na vedouci depa 2, zdali se jedna
o hrubé poruSeni postovniho provozu ¢i nikoliv, podle toho vznese své rozhodnuti.

Ve vaznych piipadech vyjadiuje sviij nazor provozni feditel pro region Jizni Cechy.

Ad ¢)

Aktivni ptistup a profesiondlni chovani k vné¢j$§imu a vnitinimu zadkaznikovi vychazi
Z ptistupu zaméstnance ke klientim, svym kolegiim a postojim ke zm&nam v provozu.
Hodnoceno je odmitnuti spoluprace (napt. odmitnuti vytvotfeni databaze), hrubé chovani

vuci klientlim 1 ostatnim zaméstnanciim, stiznosti na dorucovatele a jejich feseni.

Tento bod uzce koresponduje s hodnocenim zaméstnance (viz Kapitola 4.3), které
provadi piimy nadfizeni, v ptipadé TP - provozni vedouci oddé€leni je hodnotitelem

vedouci depa 2.

U vedouci oddéleni v provozu jsou vSechny ptredchozi body zahrnuté do jeji
vykonové mzdy vztaZeny nejen na jeji vykon, ale také na pracovni pfistup jejich
podtizenych, za které je zodpovédna. Vyslednd vyse vykonové mzdy provozni vedouci
oddéleni tedy zavisi na pracovnich vysledcich jejich podfizenych, jejichz vykonova

mzda se sklada z vice ukazatelt (viz tab. ¢. 7).
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Tab. ¢. 7: Ukazatele pro TP - dorucovatelé listovni

Ukazatel 07
Ukazatel 06 Ukazatel 04 Profesni jednani - pracovai pistup
Plnéni ukazateld kvality Prodej produkil a zbozi zaméstnance v ramci sjednancho
Mesic druhu prace
Plan * aﬁm Plan v aﬁ” Plan v aﬁla
v % v % v %

100% plnéni ulozencho
planu produktd pro
AP - 30%

Bezezbytkove Alctivnt pristup a chovan k

dorucovani - 50 % zakaznikim -50%

40 an Ochota se pHizpisobit 20
zménam - 25%

Kséten
Dodrzovani stanovene

100% plnéni pla
technologie pro dodani ) pneti pant

e zrn prodeje zbozi - 50 %
a ptijem zasilek - 50 % Altivni komunikace a

spoluprace s kolegy - 25%

Zdroj: Interni materialy Depo Pisek 70, 2013.

Vykonovd mzda dorucovateli listovnich motorizovanych a péSich obsahuje
tf1 ukazatele, které jsou zadany vnitinim pfedpisem, pouze jejich procentni mnozstvi
upravuje vedouci oddéleni v provozu (listovnich dorucovatelti). Celkova vySe vykonové

mzdy je 15 % ze zakladni tarifni mzdy.

a) Ukazatel 06: Plnéni ukazateli kvality — 40 % celkové vahy
o bezezbytkové dorucovani — 50 % z 40% vahy ukazatele 06
o dodrzovani stanovené technologie pro dodani a piijem zésilek — 50 %
z 40% vahy ukazatele 06
b) Ukazatel 04: Prodej produktt a zbozi — 40 % celkové vahy
o 100% plnéni uloZeného planu produktu pro alianéni partnery — 50 %
z 40% vahy ukazatele 04
o 100% plnéni planu prodeje zbozi — 50 % z 40% vahy ukazatele 04
c) Ukazatel 07: Profesni jednani — pracovni pfistup zaméstnance V ramci
sjednaného druhu prace
o aktivni pfistup a chovani k zdkaznikiim — 50 % z 20% véahy ukazatele 07

o ochota se pfizptsobit zménam — 25 % z 20%vahy ukazatele 07
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o aktivni komunikace a spoluprace skolegy — 25 % z20% vahy

ukazatele 07

Ad a)
PInéni ukazateli kvality obsahuje dal$i dva ukazatele. Bezezbytkové dorucovani

a dodrzovani stanovené technologie pro dodani a ptijem zasilek.

Bezezbytkové dorucovani znamend dorucovani listovnich a balikovych zasilek
V plném mnozstvi. V piipadé, ze doruCovatelé piivezou zpét listovni zésilky, které
nebyly v dany den doru¢eny — napf. Spatné zaloZena posta v pochtizce. Pokud se tento
jev stava casto, je divodem pro snizeni vykonové mzdy zaméstnance. O vySi snizeni

vykonové mzdy rozhoduje piimy vedouci pracovnik.

DodrZovani stanovené technologie pro dodani a ptijem zasilek je zptisob a pravidla
dorucovani. Jedna se o vybirdni schranek v ptfipadé¢ motorizovanych listovnich
dorucovatelli, ptijem dopist, rekomand, balikli, slozenek a sipa na zaplaceni, piijem
Sekti od Klientti pro doneseni hotovosti a ukladani hotovosti na spotici ucty klientu.
Spravné vypisovani dokladi a ostatnich vnitfnich materiald. Udrzovani poStovniho

tajemstvi a doruovani bez chyb (napt. nevhazovat postu do nespravnych schranek).

Ad b)

Plan prodeje produktd alianénich partnert je zadavan feditelstvim Ceské posty, s. p.
Depo Pisek 70 piijima tento plan od provozniho feditele pro region Jizni Cechy.
Mnozstvi produktii, které musi zaméstnanci prodat je dan pfepoctenym mnoZstvim
listovnich dorucovateli a to péSich a motorizovanych. Ostatnich typovych pozic
vV Depu Pisek 70 se prodej produktii alian¢nich partnerit netyka. Mésicné tak vychdzi
prodej jednoho osobnitho G¢tu a jednoho  Zivotnitho  pojiSténi, atd.,
na jednoho zaméstnance. Jednd se o tyto produkty alian¢nich partneri — penzijni
piipojisténi, Zivotni pojiSténi, nezivotni pojiSténi a povinné ruceni, pojistovna zdravi
za pobyt v nemocnici, atd. od Ceské pojistovny. Bézny bankovni tcet, Cervené konto,

kontokorent, kreditni karty, atd. od PoStovni spoftitelny.
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Plan prodeje zbozi také zadava feditelstvi Ceské posty, s. p., jiz nyni postovni
dorucovatelé prodavaji napft. tisk, noviny, ¢asopisy a pohledy. Do budoucna budou tyto

produkty rozsifeny o cigarety a dalsi zbozi.

Ad c)
Tento bod je spojen s hodnocenim zaméstnance a jeho vysledek zavisi na uvazeni
pfimého nadiizeného, které vychazi naptiklad ze stiznosti od klientii, sledovaného

chovani zaméstnance nadiizenym béhem vykonavani prace.

Zaméstnancim se smluvni mzdou je vykonovd mzda poskytovana formou

individudlniho bonusu.

Individudalni prémie

Individuélni prémie je poskytovana na zéklad€ plnéni ukazateli stanovenych piimo
pro konkrétniho zaméstnance, tyto ukazatele udava vnitini smérnice Ceské posty, s. p.
Zakladnou pro jeji vypocet je zakladni mzda zaméstnance vyplacena za hodnocené
obdobi. Individualni mzda je brana jako vykonova mzda zaméstnance, ktera je soucasti

hrubé mzdy zaméstnancu.

Tymova prémie

Tymova prémie je poskytovana pro pfedem stanoveny tym zaméstnanci, kteii
pracuji na stejnych tkolech vramci jedné organizacni jednotky. Pro uplatnéni této
prémie stanovi vedouci zaméstnanec jednotné ukazatele pro stanoveni objemu prémie
pro cely tym a rovnéZ jasna a srozumitelna pravidla pro rozdéleni prémie mezi
jednotlivé zaméstnance. Zakladnou pro vypocet prémie je soucet piiznanych zékladnich
tarifnich mezd zameéstnancti za hodnocené obdobi. Kazdému zaméstnanci z tymu
V Depu Pisek 70 nalezi pfesné takova prémie, kterd odpovida jeho pracovnimu vykonu.

Tymova prémie u balikovych dorucovatelil s fizenim motorového vozidla viz tab. €. 8.
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Tab. €. 8: Tymova prémie

Ukazatel 06 Ulkazatel 07 Ukazatel 08
Masic Plnéni ukazateld kvality Profesni jednani zaméstnance Pro c;njt: djzgilizn;;:rhsgjhhl
Viha Vaha Vaha
Plan e Plén o Plan an
Vv Yo vV Y0 Voo

Alctivni pristup a chovani
Dodrzovani k zakaznilaim 80 %
technologickych postupd
a provoznich predpisi
100 % Altivni komunikace a
spoluprace s kolegy 20 %

—
Lh
L

Biezen 10 T¥mova prémie

Zdroj: Interni materialy Depo Pisek 70, r. 2013.

Tymova prémie u balikovych dorucovatelii s fizenim motorového vozidla vychazi
Z procentualniho mnozstvi dorucenych baliki na jejich daném useku ve mésté,
kde dorucuji baliky. Tymova prémie, dle tabulky ¢. 8, ma 75% vahu ve vykonové mzdé¢,
ktera je u balikovych dorucovatelii s fizenim motorového vozidla ve vysi 30 %
ze zakladni tarifni mzdy. Pro pfesny vypocet této prémie se pouziva tabulka,
kde je udano jméno zameéstnance, jeho zdkladni mzda, Cislo okrsku a vypocet

procentudlniho mnozstvi vSech doru¢enych balikti za dany mésic.

Mzda za jednotku vykonu

Mzda za jednotku vykonu je stanovena v navaznosti na métitelny pracovni vykon.
Zameéstnanci nalezi pfedem stanovend ¢ast mzdy za splnéni vykonu, zajiSténi produktu
nebo sluzby. Mzdou za jednotku vykonu jsou odménovani zaméstnanci, ktefi patii
do alternativni dorucovaci sité. Tito zaméstnanci roznasSeji propagacni materialy
ve mésté Pisek a noviny. Jsou odménovani od kusii roznesenych novin a propagacnich

materiali.
Vykonova mzda vazand na sjednany druh prdce

Tato mzdova forma je poskytovana zaméstnancim, u kterych neni uplatnéna jina

forma vykonové mzdy (individualni a tymova prémie nebo mzda za jednotku vykonu).
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Zakladnou pro vypocet vykonové mzdy vdzané na sjednany druh prace je zakladni

mzda zaméstnance vyplacena za hodnocené obdobi.

Tab. €. 9: Struktura mzdy u zaméstnance s tarifni mzdou v Depu Pisek 70

Zakladni mzda (podle Vykonova mzda (% z viplacené | Nastroje pro realizaci vvkonové
odpracované doby) zaldadni mzdy) mzdy

Wikonova mzda vazand na

Siednant druh préce Podpiime ukazatele

T¥mova prémie Metitelné ukazatele pro tvm

Tarifni mzda
Metitelné ukazatele pro

jednotlivce

Individualni prémie

Mer g caZd L i
Mzda za jednotkn vikom Metitelny ukazatel pro pracovni

vikon

Zdroj: Interni materialy Ceské posty, s. p.

Vtabulce ¢. 9 je =zobrazena =zakladni tarifni mzda a vykonovd mazda,
kterd je pocitana ze zakladni tarifni mzdy. V Depu Pisek 70 je individudlni prémie
vykonovou mzdou pro doruCovatele listovni pé€si a motorizované, tymova prémie
je pocitana ve vykonové mzde dorucovatelii balikovych s fizenim motorového vozidla.
Mzda za jednotku vykonu je soucasti vykonové mzdy ADS dorucovateli,
ktefi roznaseji tisk a propagacni materialy. Vykonova mzda vazana na sjednany druh
prace zavisi na sjednaném druhu prace zaméstnance, v Depu Pisek 70 nikdo tuto

vykonovou mzdu nema.

3.) Mimoradna odména

Mimoiadna odména v Depu Pisek 70 lze poskytnout za splnéni pracovnich tkold,
které se vyskytly jednordzove, jejichZz splnéni si vyzadalo mimotadné pracovni usili,
za vyjime¢né zasluhy (zachrana Zivota, ochrana bezpecnosti a zdravi zaméstnancd,
apod.), iniciativni pfistup k pracovnimu vykonu, zapracovani zaméstnance

a za terminované pracovni tkoly.
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Mimofadnd odména je vyplacena zaméstnancim Depa Pisek 70 za tcast

na propagacni akci produktd alian¢nich partnerti. Jednorazovym pracovnim tkolem

zaméstnanci bylo stéhovani provozovny, kdy byla pivodni budova pro postovni

pobo¢ku renovovana (v r. 2006 jesté nebyla depa v Ceské republice zavedena)

Mimoftadné pracovni usili je vyzadovano v piipadé nestandardnich zpiisobii doru¢ovani,

kdy je zabezpeceno dorucovani zasilek i pti ptirodnich katastrofach.

Pro rok 2013 byla sjednana pro provozni pracovniky mimotfadna odména za Gcelem

zvySeni mzdy v celkovém objemu 150 mil. K¢, vyplacena byla 29592 zaméstnanciim,

a to v priméru 3200 K¢/zaméstnance.

4.) Bonusy v Depu Pisek 70

Bonus za produkty alianénich partnerti Se poskytuje zaméstnanctim za kvalitni

obstarani vybranych produkti, produkty nesmi byt fiktivni, ale funkcni,
coZ znamena, ze zaméstnanec po zalozeni Uctu dostane bonus, ale tento ucet
nesmi byt hned po obdrzeni bonusu zrusen. VySe bonusti a podminky
jsou upraveny samostatnym vnitinim predpisem, ktery si udava sama
Ceska posta, s. p. V podminkich jsou rozdéleny dvé pozice zudasténych,
a to obstaravatel a typaf. Typaf je osoba, ktera jedna s klientem, vysvétluje mu
vSe potiebné o produktu. Obstaravatel zadava do elektronického systému
kone¢nou zadost na ziizeni produktl alian¢nich partnert. VysSe bonusu je pak
rozdé€lena procentualné dle téchto pozic.

Bonus za obchodni uspéch je vyplacen z odmén od alian¢nich partner,

které jsou uétovany do vynosti zaméstnavatele — Ceské posty, s. p. Obchodni
uspéch zaméstnance spociva v ziskdni vyznamnych klientd, ktefi firmé zadavaji
vyhodné zakazky, jenz Ceské posts, s. p. piinaseji velké vynosy. Napiiklad

firmy, které podavaji mési¢né ohromné mnozstvi balikii a listovnich zasilek.

5.) Odmény v Depu Pisek 70

Odména za zdstup provozniho zaméstnance v provozovné jednd se o prace

Vv obdobi cerpani dovolené, kdy musi praci nepfitomného zaméstnance
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za ztizenych podminek a zvySené intenzity prace plné zajistit ostatni

zameéstnanci.

Odmény za jubilea a pfi vyznamnych pracovnich vyroéich (25 let zaméstnani
v pracovnim poméru u CP, Zivotni jubileum 50 let véku) — odména naleZi
zaméstnanci ve vysi 5 000,- K¢, pokud dlouhodobé vykazoval kvalitni pracovni
vysledky. Trvani pracovniho poméru v délce nejméné 5 rok.

Odména pti odchodu do dichodu — pro zaméstnance, ktefi odpracovali nejméné

3 roky 3 000,- K¢, nejméné 5 let ve vysi 5 000,- K¢ a za kazdy odpracovany rok
nad 5 let se odména zvySuje o 1 000,- K¢, mize byt vyplacena max. ve vysi

20 000,- K¢.

Odmény za jubilea a pfi vyznamnych pracovnich vyroc¢ich a odména pti odchodu

do diichodu formalné platily pouze do konce roku 2012 jako doplinkové mzdové formy.

Nyni jsou souéasti Kolektivni smlouvy Ceské posty, s. p. ve znéni dodatku vydaného

v prosinci 2012,

6.) Priplatky ze zakona v Depu Pisek 70

Za dobu praci pies¢as nalezi zaméstnanctiim tarifni/smluvni mzda, na kterou jim

vzniklo za tuto dobu pravo a piiplatek ve vysi 25 % primérného hodinového
vydélku, pokud se zaméstnanec se zaméstnavatel nedohodli na poskytnuti
nahradniho volna v rozsahu prace ptescas.

Za praci ve svatecni den nalezi zaméstnanci kromé odpovidajici mzdy i nahradni

volno v rozsahu prace konané ve svatek, za dobu Cerpani nahradniho volna
nalezi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku, pokud se
nedohodne zaméstnanec se zaméstnavatelem na poskytnuti ptiplatku ve vysi
100 % primérného hodinového vydélku misto ndhradniho volna.

Za praci v noci nalezi zaméstnanci ptiplatek ke mzdé ve vysi 20 Ké/hodinu,

nejméné 10 % primeérného vydelku, jedna se o ¢asovy interval od 22:00 vecer
do 6:00 hodin.
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Za dobu price v sobotu a nedé€li nalezi zaméstnanci za odpracovanou dobu

dosazena mzda a pfiplatek ve vysi 10 % prumérného vydélku,
min. v§ak 15 K¢/hodinu.

Za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi — ndlezi zaméstnancim

za odpracovanou dobu ptiplatek ke mzdé ve vysi 12 K¢/hodinu, nejméné 10 %

primérné mzdy.

Za praci v délenych sménach nalezi zaméstnanci ptiplatek ke mzdé€ za prerusSeni
smény dle doby trvani, min. 24 K¢ za preruseni od 1.01 - 1.99 hodiny,
48 K¢ za preruSeni 2.00 - 2.99 hodiny, dalsi ptiplatek 13 K& za 3 hodiny
a kazdou dalsi 1 zapoc€atou hodinu pferuseni smény, dalsi pfiplatek 13 Ké/hod.

za preruseni smény v no¢ni dobé

Vedouci zaméstnanec zasild elektronické formulafe s navrhovanymi odménami

pro zaméstnance na celopodnikovy portdl na oddéleni personalistiky, podle

uzivatelského manudlu a metodiky pro centralni zpracovani odmén. Planovani

mzdovych odmén je upraveno samostatnym vnitfnim piedpisem.

7.) Dalsi vyhody plynouci z kolektivni smlouvy a FKSP

5 tydnti dovolené

zkracena pracovni doba (37.5 hodin tydn¢)

pojisténi odpoveédnosti za Skodu zpisobenou zaméstnavateli

poskytovani pracovniho volna s ndhradou mzdy na osobni piekdzky v préci

(Webové stranky Ceské posty, s. p., 2011).

Finanéni pfinos, diky podminkdm vyjednanym v kolektivni smlouvé, je celkové

vice nez 30000 K&/rok pro kazdého zaméstnance Ceské posty, s. p.

ZFKSP je pfispivano pouze na Cinnosti a akce, organizované

nebo spoluorganizované Ceskou postou, s. p. Podle zdkona je FKSP tvofen z 2 %

ze mzdovych prostfedkl. Moznosti ¢erpani fondu na trovni regioni:

regionalni letni a zimni sportovni hry
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- prispévek na stravovani

- prispévek na détské tabory

- individudlni pfispévek na rekreace

- individudlni pfispévek na zahranic¢ni rekreace

- moznost vyuziti rozsahlé sit¢ podnikovych rekreacnich zafizeni a ptispévek
na rekreaci v nich

- prispévek na penzijni ptipojiSténi nebo Zivotni pojiSténi

- socialni vypomoc nebo ptjcky (do vyse 15000)

- dary k zivotnim a pracovnim vyro¢im (max. 6000 K¢)

- vlastni sportovni akce (fotbal, stolni tenis, bowling, atd.)

- vstupenky na sportovni a kulturni akce

- permanentky na sport a kulturu (zaptijéovani zamestnanctim)

- uhrada dopravy na centralni akce

- dary za darcovstvi krve a kostni diené (az 5000 K¢).

Vyse zminéné vyhody jsou poskytovany viem zaméstnanciim Ceské posty, s. p.

V regionu Jizni Cechy je evidovano v zaméstnaneckém poméru 3600 zaméstnanct
postovnich, telekomunika¢nich a novinovych sluzeb a dle Odborového svazu
zaméstnancii postovnich, telekomunikaénich a novinovych sluzeb pro Jizni Cechy
a VysoCinu je cerpano vtomto regionu na jednoho zaméstnance nasledujici

viz tab. ¢. 10.
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Tab. &. 10: Cerpani FKSP za r. 2012 oblast Jizni Cechy

Vi Czis?:ka vEena Zaméstnanci (v %0).,

yhoda ]en?naho ltefi vrhodu éerpali
zamestnance

Prispevel na stravovani (stravenky) 13.- 100

Poulkazky ticket Mult 300.- 100

Ptispévek na rekreaci nebo zajezd 1500, - 3

Prispévek na détsky tabor 1500, - 3

Prispévek na relereaci ve viastnich rekreacénich zafizenich 1500.- 3

Prispévek na spolecné sportovni a kulturni akce pram. 1000 - 20

Socidlni vypomoc a pujcky max. 20000,-* 0.5

Darv pii zivotnim a pracovaim vvroci pram. 3200 - 15

*pro rok 2013 plati, Ze max. 15000,- K¢
Zdroj: Interni materidaly Odborovy svaz ZPTNS pro Jizni Cechy a Vysocinu, r. 2013.

Koordinaéni odborovy vybor Ceské posty, s. p. uvadi pocet zaméstnanctl, ktefi tyto

vyhody ¢erpali, v procentech.

Ptispévek na stravovani v Depu Pisek 70

Vsichni zaméstnanci Ceské posty, s. p. maji narok na stravenky (vyjma brigadniki).
Zaméstnanec si sam hradi cca 14 K¢ za stravenku, 13 K¢ je ¢erpano z Fondu kulturnich
a socialnich potteb. Zaméstnavatel hradi 55 % ceny stravenky tj. 33 K¢&. Zacatkem
minulého roku zaméstnanci dostavali stravenky v hodnoté 55 K¢&. Vroce 2013
zamé&stnavatel zvysil piispévek o 5 K& Z FKSP bylo v lofiském roce na stravenky

cerpano 9,5 mil. K¢, coz je 55 % celkového objemu fondu.

Prispévek na zivotni pojisténi nebo penzijni pripojisténi v Depu Pisek 70

Nadstandardem, ktery poskytuje Depo Pisek 70, je prispévek na penzijni ptipojisSténi
a zivotni pojisténi, pokud zaméstnanec Ceské posty, s. p. odpracoval v pracovnim
poméru k zaméstnavateli minimdln€¢ 3 roky (zapocitdva se mateiskd dovolena
(§195 odst. 1 ZP) a nezapocitavaji se doby, kdy je zaméstnanec z jiného diivodu mimo
evidenc¢ni stav (rodicovska dovolend, dlouhodobé neplacené volno apod.). Zaméstnanec
prokéaze, ze uzaviel pojistnou smlouvu o Zivotnim pojisténi nebo smlouvu o penzijnim

ptipojisténi s nékterym z penéznich Ustavli na mési¢ni splatku ve vysi nejméné

66



100 K¢&. Na prispévek ma zaméstnanec v pracovnim pomeéru narok jen 1x v mésici
(maximalni castka 6000 Kc/za rok). Poskytovany prispévek zaméstnanci mésicné

bez ohledu na délku pracovniho Givazku ve vysi uvedené v nasledujici tabulce:

Tab. ¢&. 11: Piispévek na ZP a PP zaméstnanctim Ceské posty, s. p. v K&

Ve véku (v letech) Penéin dastka (v K&
Do 40 300
Od 4] - 50 400
0d 30 - do vznikm naroku na starobni diichod 300

Zdroj: Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p. pro obdobi 2011 — 2013,

Pro viechny zaméstnance Ceské posty, s. p. je z FKSP &erpano 16 mil. K¢,

coz je cca 4400,- K¢ na jednoho zaméstnance za rok.

Vyhody pro zaméstnance Depa Pisek 70 jsou zvefejiovany ve véstnicich

a obéznicich Ceské posty, s. p.
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4.3 Systém hodnoceni zaméstnancu

Systém hodnoceni zaméstnancii je dilezitou soucasti systému odménovani
zamestnanci Depa Pisek 70. Hodnoceni zaméstnanci provadi piimy nadfizeny
pracovnik, ktery uruje upravu zéakladni tarifni mzdy. Hodnoceni ma vliv i na setrvani

zameéstnance ve firmé.

Cil systému hodnoceni
Cilem systému hodnoceni je podporovat dosahovani cili Ceské posty, s. p.
prosttednictvim zvySovani pracovniho vykonu a tUrovn€ profesniho jednani

hodnocenych zaméstnanci.

Utelem systému hodnoceni je rozhodnuti o:
- stanoveni vySe vykonové mzdy
- zméné vyse zakladni mzdy
- osobnim a profesnim rozvoji zaméstnance

- pracovni zarazeni zaméstnance

Vyuzivany jsou dvé varianty hodnoceni:

a) Prubézné hodnoceni

Hodnocenymi zaméstnanci jsou ti, ktefi maji stanovené ukazatele pro vyplatu
vykonové mzdy. Pribézné hodnoceni probiha mésicné, CcCtvrtletn€é, pololetné
nebo jednou roc¢né. Doba hodnoceni vychazi od pfiislusné typové pozice. Pracovni
vykon zaméstnance je posuzovan na zékladé predem stanovenych ukazatelt, které jsou
pro jednotlivé typové pozice jiné a jsou uvedeny ve vnitinim pfedpisu Stanoveni
a vyhodnoceni ukazateli. Vysledkem prabézného hodnoceni je stanoveni procentualni

vySe vykonové mzdy za hodnocené obdobi.

b) Hodnoceni zaméstnance

Hodnoceni zaméstnanci jsou v pracovnim poméru na dobu neuréitou nebo
na dobu urcitou v délce min. jednoho roku. Vedouci nadiizeny miiZze provést hodnoceni

zaméstnance v pracovnim poméru i na dobu urcitou, krat$i nez jeden rok. Hodnoceni
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zaméstnance probiha zpravidla jedenkrat ro¢né a slouzi jako podklad pro Gpravu vyse
zakladni tarifni mzdy (napf. Uprava zakladni tarifni mzdy k 1. 4., ukonéeni zkuSebni
doby, dlouhodobé zlepseni nebo zhorseni pracovniho vykonu). Hodnoceni zaméstnance
je zhodnoceni jeho celkového pracovniho vykonu a profesniho jednani,
tj. pristup zaméstnance k pIlnéni pracovnich tkold v ramci sjednaného druhu prace.

Kritéria profesniho jednani jsou odvozena od firemnich hodnot Ceské posty, s. p.

Tab. €. 12: Kritéria profesniho jednani

Firemni hodnota Kritérium Popis kriteria

Spokojent zakaznik je Alivni pristup a profesionalni chovani k

Y Klientsky piistu
nas cil P P
Exalita a vikon
rozhoduji o uspéchu

vnejsimu a vnittnimu zakaznikovi.

Plnéni ukoli vyvplivajicich ze sjednaného

Wvkonnost . . . .
: drubu prace v pozadované kovalité a terminu.

Odpovédnost je pro nas Dodrzovani predpisi, st enveh postupi
p =d ] p Odpovédaost 0 zmamlprer p1r<u_L< anovenvch postupi
samozf ejmosti a technologiclké kazné.

Ochota piizplisobit se zménam a aktualnim

Hledame nové cesty Flexibilita i ] .
: pozadavioim na vvlkon.

Altivnl komunikace, sdileni informact a

Jsme loajalni tvm Spoluprace spoluprace s kolegy.

Zdroj: Interni material Ceské posty, s. p., r. 2013.

Zptasob hodnoceni spociva vtom, Ze piimy nadiizeny pracovnik hodnoceného
zaméstnance zhodnoti jednotlivymi profesnimi kritérii podle svého vlastniho uvazeni.
Toto zhodnoceni mlze vytvaret i pfimy nadiizeny pracovnik hodnotitele a pak jsou
jejich vlastni vysledky diskutovany, dokud nedojdou k vysledku hodnocené¢ho

zaméstnance. Pro kazdé kritérium je pouzita Skala znamek viz tab. ¢. 13.

Tab. €. 13: Zpisob hodnoceni kritérii profesniho jednani

Diléi znamka Popis diléi znamky
. Profesni jednani zameéstnance je piikladné. V mnoha projevech
A+ Prevyiuje pozadavky J ) S 3 } p 5 3 proj
soustavné pfevviuje pozadované urovné.
— ] Profesni jednani zaméstnance odpovida pozadované urovni ve
A Splauje pozadavky RS R
vetdiné projevii.
’ . V néktervch projevech nedosahuje pozadované urovné
B Potiebuje zlepseni R P rE
profesniho jednani.
- . . | Ve vice projevech nedosahuje pozadované urovné. Profesni
@ Nedosahuje pozadavkd |, | , s J. e :
jednani zameéstnance neodpovida narokim.

Zdroj: Interni material Ceské posty, S. p.

69



Vysledek hodnoceni je stanoven celkovou znamkou, kterd je dana jednotlivymi

kritérii. Vysledna znamka vychazi ztab. ¢. 14. Vysledek hodnoceni je podkladem

pro piipadnou tGpravu zakladni tarifni mzdy zaméstnance, jak jiz bylo zminéno vyse.

Tab. €. 14: Vysledek hodnoceni profesniho jednani

Celkova znamka Popis celkové znamky
 liv alesoon 2 keiteri At av radne 5 >
Hoe Prey e poadaicy je-li v 'de_p?r} @temch hodnocen A+ av zadném dalsim neni
hodnocen hife nez A
e . je-li v alespon 3 kritériich hodnocen nejhiite A a v zadném
A+ Spl adavky : % z
i dalsim neni hodnocen hife nez B
B Pottebuje zlepseni je-li v alespon 4 kritériich hodnocen nejhite B
€ Nedosahuje pozadavki |je-li ve 2 a vice kritériich hodnocen C

Zdroj: Interni material Ceské posty, s. p.

Hodnoceni zaméstnancti je zdokumentovano formuldfem Hodnoceni zaméstnance

(priloha €. 2), ktery je zpracovan ve dvou vyhotovenich pro zaméstnance a pro pfimého

nadiizeného. Hodnoceni se provadi formou pohovoru a zavére¢né diskuse. V diskusi

je umoznéno zameéstnanci vyjadfit svij vlastni nazor, a pokud nesouhlasi s vysledkem

hodnoceni ma pravo se obratit na pfimého nadiizeného svého hodnotitele (ptimého

nadiizeného).

Ve formulafi Hodnoceni zaméstnance je sice kolonka pro pisemné vyjadieni

zameéstnance k vysledku hodnoceni, ale neni pfesné nadepsana.
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4.4 Analyza dotaznikového Setieni

Analyza systému odménovani a motivace pracovnikli prob¢hla v Depu Pisek 70
formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl formulovan tak, aby bylo zjisténo
co nejvice informaci o tom, jak moc pracovnici znaji a chapou systém odménovani,
z jakych polozek vznika jejich mzda a co ma vliv na jeji snizovani nebo zvySovani.
Dale pak, které z vyhod, jez jim podnik nabizi, nejvice vyuzivaji a jestli vibec védi,
ze maji pristup k témto benefitim. Dotaznik také zjistoval, co zaméstnance nejvice
V praci motivuje, ¢eho si na této praci vazi a co by naopak zménili. Posledni otazka

byla, jestli chtéji v tomto zameéstnani setrvat i nadale do budoucna.

Dotaznik je sloZen ze Ctyfiadvaceti otazek, z toho je 6 otevienych a zbytek otazek
je uzavienych. U jedné otazky bylo mozné zaSkrtnout tfi odpovédi. Prvnich 3 otazky
se zabyvaji obecnymi informacemi o zaméstnancich — jejich v€k, pohlavi a nejvyse
dosazené vzdélani. Po té prichdzeji otazky, které jsou zaméfené na typ smlouvy, dobu
zaméstnani u podniku a pracovni zafazeni (TP). Nasledné¢ ptichdzeji otazky
soustied’ujici se na systém odménovani a hodnoceni. Poslednich dvanact otazek

je zaméefeno na motivaci zaméstnanci a jejich pohled na zaméstnani u podniku.

V Depu Pisek 70 je zaméstndno na dvaaSedesat zameéstnancii, bylo rozdano
62 dotaznikl a z tohoto poctu se jich vratilo 42 (viz graf €. 4). Je nutné dodat, ze n¢kteti

zaméstnanci méli dovolenou nebo byli nemocni.

Graf €. 4: Navratnost dotaznika.

Navratnost dotaznikua

B Vyplnéné ™ Nevyplnéné

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Zgrafu ¢. 4 je patrné, ze dotaznik, zcelkového poctu 62 oslovenych,

vyplnilo 42 zaméstnanci, tj. 68 %.

1. otazka: Pohlavi?

Graf ¢. 5: Rozdéleni zaméstnancii Ceské posty, s. p. podle pohlavi.

Zaméstnanci podle pohlavi

EMuzi ®Zeny

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

V Depu Pisek 70 pracuje vice Zen neZ muzili, je tomu tak 1 podle dotaznikového

Settfeni, kterého se zcastnilo 33 Zen, tj. 79 % a 9 muzi, tj. 21 %.

2. Otazka: Vékova kategorie?

Graf &. 6: Vékova kategorie zaméstnancii Ceské posty, s. p.

Vékova kategorie

14%

Do25 ®26-35 M®36-45 ®46avice

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Vékova kategorie, kterd je zde v nejvyS$im zastoupeni, jsou zaméstnanci ve véku

mezi 36 a 45 lety, tj. 40 %. Hned za nimi nasleduji zaméstnanci, kterym je 46 let a vice,

R4
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3. otazka: Nejvyse dosaZené vzdélani?

Graf ¢. 7: NejvySe dosazené vzdélani zaméstnanct Ceské posty, s. p.

NejvySe dosazené vzdélani

5%

B Vyucni list M Stfedni s maturitou Vysoka Skola
Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

Stredni Skolu s maturitou ma 59 % dotazovanych, coz je piesné¢ 25 zaméstnanct.
Hned za nimi nasleduji zaméstnanci s vyucnim listem, tj. 36 %. NejmenSi pocet
pracovniki je zde s titulem z vysoké Skoly, pouze 2 zaméstnanci, tj. 5 %. Zaméstnanci
s vysokoskolskym titulem v Depu Pisek 70 vétSinou byvaji brigadnici nebo staly

zameéstnanci, kteti studuji dalkove.

4. otazka: Jakou mdte pracovni smlouvu?

Graf ¢. 8: Uzaviena pracovni smlouva se zaméstnanci Ceské posty, s. p.

Uzaviena pracovni smlouva
se zaméstnanci

B Na dobu ur¢itou B Na dobu neurcitou

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

V 70% zastoupeni jsou zde zaméstnanci se smlouvou na dobu neurcitou a 30 %
dotazovanych zaméstnancii uvedlo, Ze maji smlouvu na dobu ur¢itou. V Depu Pisek 70

jsou smlouvy na dobu uréitou uzavirany pouze na rok, ale dle zakoniku prace je mozné
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tuto smlouvu prodlouzit az tfikrat. Jeji prodlouzeni zavisi na hodnoceni pracovniki.
Zameéstnanci se smlouvou na dobu neurcitou pracuji na posté dlouhd 1éta a maji mnoho

zkuSenosti Vv této profesi.

5. otazka: Jak dlouho jste u spolecnosti zaméstnan(a)?

Graf ¢. 9: Doba zaméstnani pracovniki v Ceské posté, s. p.

Doba zaméstnani pracovniki v podniku

48 %
43 %

50 -

40 -

30 A

Zaméstnanci v %

10 A

Méné nez rok 2az10 let 11 a vice

Mnozstvi odpracovanych let

Zdroj: Viastni dotaznikove Setreni

V Depu 70 Pisek je 48 % zaméstnanci, kteti zde pracuji od dvou let do deseti let.
Vice jak jedendct let je zde zaméstnano 43 % pracovnikl. Pouze 10 % zaméstnanct

ma pracovni smlouvu méné jak rok a zadny zaméstnanec zde nepracuje vice jak rok,

ale méné nez dva roky.
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6. otdzka: NapiSte piesné pojmenovani svého pracovniho zaiazeni.

Graf ¢. 10: Napiste pfesné pojmenovani svého pracovniho zatazeni u Ceské posty, s. p.

Pracovni zarazeni - TP

Dorucovatel listovni pési

B Dorucovatel listovni
motorizovany

B Dorucovatel balikovy
s fizenim vozidla

B Ostatni

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

Dorucovatelé¢ listovni motorizovani jsou mezi dotazovanymi zaméstnanci
V nejveétSim zastoupeni, a to 43 %. Dale pak doruCovatelé listovni pé&si, téch je 31 %.
Ostatni jsou zastupci z riznych typovych pozic jako naptiklad pracovnici vnitini sluzby
atd., tj. 14%. Nejméné respondentil bylo od dorucovateli balikovych s fizenim vozidla,

pouhych 12 %. Vsichni dotazovani napsali své pracovni zafazeni spravng.

1. otazka: Vite, do jakého mzdového tarifniho stupné patiite?

Graf &. 11: Znaji zaméstnanci Ceské posty, s. p. sviij tarifni stupefi?

Znaji zaméstnanci svij tarifni stupen?

B Ano M Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Témef % zaméstnancii znd svlij mzdovy tarifni stupen, tj. 71 %. I pfesto, Ze by mél
byt kazdy zaméstnanec seznamen s témito informace v prvnim dni svého ndstupu

do prace, 29 % respondentl svij tarifni stupeit mzdy nezna.
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8. otdazka: Vite, jaké sloZky tvoii Vasi mzdu?
Graf ¢. 12: Znaji zaméstnanci Ceské posty, s. p. slozky tvofici jejich mzdu?

Znaji zaméstnanci slozky
tvorici jejich mzdu?

2%

B Ano M Ne
Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

98 % respondenti vi, zjakych slozek je tvofena jejich mazda,

pouze 2 % zaméstnanct nevédéla z jakych slozek je jejich mzda tvotena.

9. otazka: Provadi Vas nadiizeny hodnoceni vysledkii prace?

Graf ¢. 13: Provadi Vas nadiizeny hodnoceni vysledka prace?

Provadi Vas nadrizeny
hodnoceni vysledku prace ?

2%

B Ano M Ne
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Z grafu ¢. 13 je patrné, ze 98 % zaméstnancu si je jisto, Ze jejich vedouci provadi

hodnoceni vysledkl prace. Pouze 2 % respondentt uvadi, Ze nikoliv.
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10. otazka: Pokud ano, vite, jak casto provadi nadiizeny hodnoceni vaSich pracovnich
vykonii?

Graf ¢. 14: Vite, jak ¢asto Vas vedouci provadi hodnoceni pracovnich vykoni?

Vite jak ¢asto Vas vedouci provadi
hodnoceni pracovnich vykonu?

B Ano M Ne

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

Hodnoceni pracovnich vykonli zaméstnanci mize byt provadéno v nékolika
variantach — jednou za rok, ptilro¢né, pololetné a Ctvrtletné. 76 % respondentii uvedlo,
7e vi, jak cCasto jsou jejich pracovni vykony hodnoceny, oproti tomu 24 % zaméstnanct

odpovédelo, ze nezna ¢asovy interval, kdy je hodnoceni provadéno.

11. otdazka: Je pro Vis systéem odmériovani dobie srozumitelny a jasny?
Graf ¢. 15: Je pro Vas systém odménovani srozumitelny a jasny?
Je pro Vas systém odménovani
srozumitelny a jasny?

2%

® Ano H Ne Bez odpovedi

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Vice jak pulka zaméstnancd, tj. 69 % pohlizi na systém odménovani
jako na srozumitelny a jasny. Oproti tomu 29 % pracovnikid systému odménovani

nerozumi. K dané otézce se nevyjadtila 2 % dotazovanych zaméstnancd.
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12. otazka: Jste spokojen(a) s pravidly odméiiovani?

Graf ¢. 16: Spokojenost zaméstnanct Ceské posty, s. p. s pravidly odméiovani.
Jste spokojen(a) s pravidly odménovani?

50 - 43 %

40 1 29 %

30 1 19%

20 -

0] 5% 5%

Ano  SpiSe ano Spisene Ne Nevim Odpovéd’

Podet zaméstnanca v %

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

S pravidly odménovani neni spokojeno 43 % zaméstnanct a 29 % zaméstnanct
s nimi neni az tak spokojeno, coz je celkem 72 % zaméstnancti. Pouze 5 % zaméstnanct
je s nimi zcela spokojeno a 19 % zaméstnanci je celkem spokojeno. 5 % dotazovanych

napsalo, ze nevi.

13. otdzka: Co si myslite, Ze by mélo byt v mési¢ni mzdé vice zohlednéno?

Graf &. 17: Co by mélo byt vice zohlednéno ve mzdé zaméstnanct Ceské poity, s. p.

Co by mélo byt vice zohlednéno ve mzdé

4% 4% 4%

49 A% 9%

5% 5%

B Odpracované roky B Zkusenosti
¥ Fyzickd narocnost H Prescasy
B Odmény ® Bezchybovost, spolehlivost
Letaky Dorucovani s lidmi
B Penize B Vyssi tarifni stupen a zakladni mzda

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Na tuto otazku, z celkového poctu dotazovanych zaméstnanct, vyjadrilo sviij nazor
50 % a zbylych 50 % zaméstnancii nenapsalo nic. V grafu €. 17, jsou uvedeny vSechny
navrhy, které zaméstnanci uvedli. Nejvice zaméstnancti napsalo, ze by mély byt vice
zohlednény piescasy, tj. 48 % dotazovanych. Dalsi, na co by se mélo vice pohlizet, jsou
odpracované roky, které uvedlo 13 % zaméstnancti a to i zkuSenosti, které napsalo
9 % dotazovanych zaméstnanci. Ze vSech uvedenych nazord jsou z pohledu

zaméstnance dulezité vSechny.
14. otdzka: Vite, jaké pracovni vyhody Vam zaméstnavatel nabizi?
Graf ¢. 18: Vite, jaké pracovni vyhody Vam zaméstnavatel nabizi?

Vite jaké pracovni vyhody Vam
zaméstnavatel nabizi?

HAn0 ®Ne

Zdroj: Viastni dotaznikove Setreni

Ceska posta, s. p. nabizi veskerym svym zameéstnancim vyhody. Je zajimavé,
7ze 21 % dotazovanych zaméstnancii o nich viibec nevi, na druhou stranu vic jak

polovina zaméstnanct, a to 79 %, vi o nabizenych pracovnich vyhodach.

15. otazka: Pokud ano, jaké 7 téchto vyhod uprednostiiujete nejvice?
Na tuto otazku v navaznosti na predchozi otazku ¢. 14 odpovédélo 60 %
zaméstnanct z Depa v Pisku 70, ktefi uvedli, Ze znaji poskytované vyhody u podniku.

Z toho 40 % dotazovanych se vice nevyjadrilo.
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Graf ¢. 19: Nejvice upfednostiiované vyhody zaméstnanci Ceské posty, s. p.

Nejvice uprednostiiované vyhody

Stravenky
3% 3%
2% 3% B Tyden dovolené navic
B Sportovni hry
B Piiplatek na dovolenou
B Pfiplatek na penzijni

pripojisténi

B Kulturni akce

5%

B Piispévky na détské
tabory

B Piispévek na zivotni
pojisténi

B Profesni rozvoj a vzdélani

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Nejvice upfednostiiovanymi vyhodami, které Ceska posta, s. p. nabizi,
jsou stravenky a tyden dovolené navic (tzn. 5 tydn dovolené). Stravenky zvolilo 41 %
dotazovanych zaméstnancli za nejvice vyuzivané a 23 % zaméstnanci uvedlo,
ze nejvice upiednostiiuji tyden dovolené navic, spole¢né s touto vyhodou je i velmi

upfednostiiovan ptiplatek na dovolenou, zvolilo jej 15 % dotazovanych.

vvvvvv

V této otazce meli zaméstnanci moznost vybéru tii raznych benefitd, které pokladaji
za nejdulezitéjsi. Nektefi zaméstnanci zvolili jen jednu nebo dvé, ale vétSina z nich
si vybrala tfi vyhody z nabizenych moznosti. Stejné tak mnoho respondentl zaskrtlo
vice jak tfi mozné. Uznany byly vzdy tfi prvni vybrané vyhody ve sloupecku

(viz priloha €. 1).
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Graf ¢. 20: Vybér tii nejdulezitéjiich vyhod pro zaméstnance Ceské posty, s. p.

Vybér tii nejdiilezitéjSich vyhod
B Profesni rozvoj a vzdélani
3% 5% B P&t tydni dovolené

¥ Individualni ptispévek na
rehabilitace a masaze

B Pojisténi odpoveédnosti za skodu
zpusobenou zaméstnavateli
Prispévek na stravovani

26%

B Poukazky do sportovnich
zatizeni
Zkracena pracovni doba

Pfispévek na zijezdy do
zahraniCi

Prispévek na navstévu
kulturnich a spoleéenskych akci

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

33 % dotazovanych zaméstnancii se shodlo na tom, Ze nejvyznamnéjsi vyhodou
Vv Depu Pisek 70 je pro né pét tydni dovolené, hned za touto vyhodou je ptispévek
na stravovani (stravenky) v celkovém poctu 26 % a pojisténi odpovédnosti za Skodu
zpusobenou zaméstnavateli, tj. 11 %. Za zminku jisté stoji i1 individudlni pfispévek

na rehabilitace a masaze, které vybralo 8 % zaméstnanct.

17. otazka: Jste spokojen(a) se svym pracovnim mistem — sdl dorucovatelii, tiidirna,
Satna, kuchyrika, toalety a sprchy?

Graf ¢. 21: Jste spokojen(a) se svym pracovnim mistem?

Jste spokojen(a) se svym pracovnim
mistem?

® Ano H Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni
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Se svym pracovnim mistem je spokojeno 83 %  zaméstnanci,

pouze 17 % respondentli spokojeno neni.

18. otazka: Pokud ne (odpovéd’ na otizku ¢ 17), co byste zménil(a) na svém
pracovnim misté?

Graf ¢. 22: Zmény na pracovnim misté zaméstnance Ceské posty, s. p.

Zmény na pracovnim misté

20%

B V¢asné dokupovani potfebnych pomiicek a materialt
na pracoviste.
B Nekteré prostory zvetsit

Nekteré prostory zmensit

Zdroj: Viastni dotaznikove Setreni

Tato otazka navazuje na predchozi otazku ¢. 17, jak je vySe zminéno.
Ne, odpovédélo 17 % dotazovanych zaméstnanct, z toho 14 % zaméstnancl nevyjadtilo
viibec svilj ndzor, na to, co by se mélo zménit k lepSimu. 60 % zaméstnancii se shodlo,
ze by bylo potteba vcasné dokupovani potfebnych pomiicek a materialit na pracoviste.
Zbytek zaméstnancl by piivitalo zvétSeni pracovniho prostoru, tj. 20 % a také zmenSeni

nékterych prostord, tj. taktéZ 20 % dotazovanych.
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19. otdazka: Jste chvilen(a) za vykonanou prdaci?

Graf ¢. 23: Jste chvalen(a) za vykonanou praci?

Jste chvalen(a) za vykonanou praci?

5%

EAn0o ENe ©Bezodpovedi

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

Z celkového poctu zaméstnanct, ktefi vyplnili dotaznik, 36 % uvadi, Ze jsou
chvaleni za vykonanou praci, 59 % respondentl napsalo, Ze nikoliv. Pouhych 5 %

zucCastnénych se nevyjadrilo k této otazce viibec.

20. otazka: Je pro Vas diileZita pochvala a uzndni od vedouci?

Graf ¢. 24: Je pro Vas dulezita pochvala a uznani od vedouci?

Je pro Vas diileZita pochvala a uznani
od vedouci?

EAn0 ®Ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové sSetreni

Pro 81% zaméstnancl je pochvala a uznani od vedouci dulezita. Zbylych 19 %

zaméstnancl pochvalu a uznani od vedouciho za dilezitou nepovazuji.
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21. otazka: Ceho si ve svém zaméstndni nejvice vdZite?

v

Graf ¢. 25: Ceho si zaméstnanci Ceské posty, s. p. ve svém zaméstnani nejvice vazi.

Ceho si zaméstnanci ve svém zaméstnani nejvice vazi.

205 2% 2% 2% 2% 2%
()

P

18%

5%

2% 2%
Svych pracovnich vykont Pohyb a prace venku B Prace s lidmi
B Pravidelna mzda B Vedouci B Realngjsi pohled na svét
| Stabilita B Dobry kolektiv, kolegové Ruiznorodost
B Pijjemné prostiedi B Sportovni hry Mit praci

B Tymova prace v kolektivu

Zdroj: Viastni dotaznikove Setreni

K této otazce se vyjadiilo 76 % zaméstnancl. 24 % zaméstnancli neuvedlo nic.

Z grafu ¢. 25 je patrné, ze nejvice si ve svém zameéstnani pracovnici vazi dobrého
kolektivu a svych kolegt, tj. 21 % a toho, Ze mohou pracovat s lidmi, taktéz 21 %.
Dale pro 18 % zaméstnanci je dulezita moznost prace venku a pohybovat se, nebyt
nikde zavieny. Mnoho zaméstnanct, tj. 14 % si vazi toho, ze dostdvaji pravidelnou
mzdu a 7 % zaméstnanct je rado, Ze jejich prace je riznoroda. Pro 5 % dotazovanych

je dilezita i stabilita, kterou jim prace pfinasi.
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22. otazka: Co byste rdad(a) ve svém zaméstndani zménil(a)?
Graf ¢. 26: Co byste rad(a) ve svém zaméstnani zménila?
Co byste rad(a) ve svém zaméstnani zménila?

300 3% 3% 3%
3%

3%

Pristup vedeni
B Zruseni plnéni produkti alianénich partnerd pod
= DS mzdy
¥ Vice diskuse mezi nadfizenymi a podfizenym
¥ Pracovni dobu
B Meéfit vSechny jednim metrem
Profesi
B Délku rajonu
W PresCasy
B [etaky
® Nizs§i povolenou hmotnost balikovych zasilek

W Méné¢ administrativy

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Zaméstnanci Depa Pisek 70 upozornili na dvanact rGznych moznosti zmén,
které by radi ptivitali. Mezi nejvice uvaddénou zménu patii zruSeni plnéni produktl
aliancnich partnerd, na které se shodlo 53 % zaméstnancii. Dale zaméstnanci napsali,
ze by vedeni mélo zménit svlij pfistup k podfizenym, tj. 11 % zaméstnanci. 8 %

zaméstnancl by chtélo zménit/zvySit mzdu a 5 % dotazovanych pracovnikl by rado
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zménilo profesi. Jisté je dulezité upozornit také na nazor, ze by bylo potieba se vice

zaméfit na diskuzi mezi nadiizenymi a podfizenymi, tj. 2 % pracovnikd.

23. otazka: Co Vis obecné motivuje nejvice v zaméstndani?

Graf ¢. 27: Co Véas obecné nejvice motivuje v zamestnani?

Co Vas obecné motivuje nejvice v zaméstnani?

0%

Zaméstnanecké vyhody B Moznost prace s lidmi
B Pochvala a uznani za vykonanou praci B Pohybliva slozka mzdy
B Dobré pracovni vztahy s nadfizenymi B Jiné: Prace v terénu, vyplata, kolegové a nic

Zdroj: Viastni dotaznikove Setrent

MozZnost prace slidmi, tj. 48 %, je nejvétsim motivatorem zaméstnancl
Depo Pisek 70. 21 % zaméstnanctl je nejvice motivovano zaméstnaneckymi vyhodami.
Na stejné urovni vySly dobré pracovni vztahy s nadfizenymi a moZnost jiné,
do které zaméstnanci uvedli praci v terénu, vyplatu, kolegy a Ze nejsou motivovani
vitbec. Obé tyto moznosti hodnotilo 12 % zaméstnancti jakou své nejvetsi motivatory,
vyjma posledni moZnosti. Jen 7% ohodnoceni ziskala pochvala a uznani za vykonanou

praci.
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24. otazka: Chcete v této spolecnosti setrvat do budoucna?

Graf ¢. 28: Chcete u Ceské posty, s. p. setrvat i do budoucna?

Chcete v této spole¢nosti setrvat
do budoucna?

2%

HAno ®Ne " Nevim

Zdroj: Viastni dotaznikové Setreni

V Depu Pisek 70 chce i do budoucna zlstat 81 % zaméstnancti. 17 % zaméstnanch
nevidi svou budoucnost u této spoleCnosti a 2 % dotazovanych se k této otazce

nevyjadtilo vibec.
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5. Diskuze a navrh ramcovych zmén

Diplomova prace na téma Analyza systému odménovani a motivace pracovniki,
ve které byl zkouman systém odménovani a motivace pracovnikt, ktery je v provozni
organiza¢ni jednotce Depo Pisek 70 na vyborné urovni, i pfesto byly zjistény
nedostatky, které poukdzaly na urcitd mista v systému odménovani a motivace
pracovnikii, na néz by se méla Ceska posta, s. p. zaméfit pro zvyseni jeji konkurence
schopnosti na trhu prace a zvySeni motivace spolecné se zlepSenim spokojenosti

a informovanosti svych zaméstnanci.

Dobfte nastaveny systém odménovani a adekvatni motivace jsou dilezitou soucasti
kazdého podniku. Pokud podnik dostate¢né nemotivuje své zaméstnance k praci
a neodménuje je tak, aby byli spokojeni, je to Spatny postoj, sdm podnik si v tomto

smyslu Skodi.

V Depu Pisek 70 bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které bylo vytvoieno
ze Ctyfiadvaceti otazek zaméfenych na odméiovani zaméstnancli, motivaci
zaméstnanci a na jejich informovanost tykajici se systému odménovani vSeobecné.
Otazky byly uzaviené, tak i oteviené, ve kterych zaméstnanci méli moznost vyjadrit
vlastni nazor. Z tohoto Setieni vysel zajimavy vysledek u otazky ¢. 13: Co si myslite,
7ze by mélo byt v mési¢ni mzd€ vice zohlednéno?. V dotaznikovém Setfeni 48 %

zaméstnanct uvedlo, Ze by v mésicni mzdé mély byt vice zohlednény prescasy.

Ceska posta, s. p. ve své Kolektivni smlouvé pro rok 2011 - 2013 mé piesné
definovano, podle Zakoniku prace, jak zaméstnance odménovat v piipadé piescast
(viz kapitola 4.2 Systém odméfovani a motivace). Zakon uvadi, Ze ,Praci piescCas
je mozné konat jen vyjimecné“, pokud je vSak vyzadovdna v nutnych situacich,
tak ,,Nafizena prace presCas nesmi u zaméstnance €init vice nez 8 hodin v jednotlivych

tydnech a 150 hodin v kalendafnim roce.* (ZP odst. 1 a 2, §93).
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Zaméstnavatel Ceska posta, s. p. vySe zminéné dodrzuje tak, jak je uvedeno
v zakong, proto je zajimavé, pro¢ zaméstnanci chtéji mit zohlednény jesté vice piesCasy

V mési¢ni mzdé.

Néavrh: Z tohoto diivodu Ceské podtd, s. p. a provozni organizaéni jednotce
Depo Pisek 70 doporucuji provést analyzu pracovni napln¢ zaméstnancti a casovych
snimkd pribéhu prace zaméstnanci, aby podnik mohl zjistit, zda jsou normy
pro vykonavani pracovnich tkoli nastavené na splnitelné trovni vykonu a jestli

vysledek z dotaznikového Setieni se nezaklada na mozném obhajitelném divodu.

Pro sniZeni ptes€asovych hodin by podnik mohl zvazit prodlouZeni pracovni doby
z37.5 hodiny na 40 hodin tydné, které jsou uvedeny v Zakoniku prace
(§79, odst. 1 ZP). Pokud zaméstnavatel svym zaméstnancim snizuje pracovni dobu,
musi také ptizpisobit hodinovou mzdu, a to v piipadé, Ze se jedna pouze o individualni
pozadavek. V piipadé zkradceny pracovni doby pro vSechny zaméstnance,

je tato informace uvedena v kolektivni smlouvé podniku (§305, odst. 1 az 5, ZP).

Tab. €. 15: Vypocet piinosu prodlouzeni pracovni doby

Stavajici pracovni doba - varianta A Nova pracowvni doba - varianta B
Pracovni doba v hodinach 7.5 Pracovni doba v hodinach 8
Primeéma hruba mésiéni mzda v K¢ 21538 Primérna hruba mésicni mzda v K¢ 21538
Paéet pracovnich dni 22 Poéet pracovnich dni 22
Priméma hodinova mzda v K¢ 131 Primérna hodinova mzda v K¢ 122
Pracovni hodinv za mésic - 22 dni 163 Pracovni hodiny za mésic - 22 dni 176
Rozdil v pracovnich hodinach za 11
mésic (v hod)

Rozdil v pracovnich hodinach za 5z
tvden (v hod.) ’
Rozdil v K¢ mezi A - B (v K¢) 9

Zdroj: Vlastni prace, 201 3.
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Pfi zachovani stejné prumérné mésicni mzdy, tj. 21538,- K& a zvySeni pracovni
doby ze 7.5 hodiny na den, tj. z 37.5 hodin tydné na 8 hodin za den, tj. 40 pracovnich
hodin tydné¢, by zaméstnancim poklesla primérna hodinova mzda o 9,- K¢. Primérna

mési¢ni pracovni doba by byla prodlouZena o 11 hodin, tj. tydné o 2.5 hodiny.

Za rok kazdy zaméstnanec odpracuje pii 7.5 hodinovém provozu 1890 hodin
a pf1 8 hodinovém dennim provozu 2016 hodin. Zaméstnanci by pii 8 hodinovém
pracovnim provozu napracovali o 126 hodin za rok vice nez pti 7.5 hodinovém provozu,

a to bez prekroceni ¢asového fondu, tudiz proplaceni prescasi.

Ceska posta, s. p. nabizi svym zaméstnancim velice rozsahlou $kalu vyhod,
které mohou cCerpat. Mezi nejoblibenéj$imi vyhodami zaméstnanct, dle odpovédi
na otazku €. 15: Nejvice uptednostiované vyhody? v dotaznikovém Setfeni, jsou nejvice
uptednostiiované stravenky, tj. 41 % zaméstnanct a 23 % zaméstnancl zvolilo tyden

dovolené na vic.

Neékteré vyhody vychazeji 1 ze zdkonem danych prav pro zaméstnance, pfi¢emz jsou

oproti zakonu navySeny nad jejich uroven (viz tab. ¢. 16).

Tab. &. 16: Zaméstnanecké vyhody nad zakon u Ceské posty, s. p. pro r. 2013

Zaméstnanecké vvhody podle Kolektivni smlouvy Ceské posty, s. p. Z akon prace

Pracovni doba je 37,5 hodin tvdné (u dalsich pracovnich rezimt je to finak) | 40 hodin tvdné

Dovolena je v rozsahu 3 tvdni (jeden tvden navic) 4 trdnv

Odikodnéni pH smrtelném urazu - 250 000 K¢ 240000 Ke

Pracovni volno:

pH umrt manzela, manzellor nebo ditéte - 3 pracovni doy (sménv) 2 dnv

pH umrt rodice a sourozence, rodi¢e a sourozence jeho manzela nebo
partnera, snachv a zeté, jakoz i manzela sourozence - 3 dnv

Zdroj: KOV OS ZPTNS, 2013.
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Vzhledem K vyse zmindnym vyhodam je vidét, Ze podnik Ceska posta, s. p.
se o0 své zaméstnance stard az nadstandardné, protoze velka cast téchto vyhod nebyva

samoziejmosti v ostatnich podnicich.

Néavrh: Doporuduji, aby Ceskd posta, s. p. lépe upozornila své zaméstnance
na jimi poskytované nadstandardni vyhody, které jsou poskytovany. K tomuto ucelu
mize podnik pouzit PoStovni noviny, které vychazeji kazdy mésic a jsou Vv nich
uvedeny novinky Vv postovnich sluzbach, informace o vnitinich zménach
v Ceské posté, s. p., nazory vedeni jednotlivych usekii Ceské posty, s. p. a zaméstnancti

ze viech krajii Ceské republiky.

V otazce €. 17: Jste spokojen(a) se svym pracovnim mistem — sal doruCovateld,
tfidirna, Satna, kuchyiika, toalety a sprchy?, uvedlo 83 % zaméstnanct, Ze jsou se svym

pracovnim mistem spokojeni a nic by na ném nemenili.

Koubek (2011) uvadi, ze pracovni prostiedi piispiva k pracovni pohod¢ pracovnikii
a tim i K jejich pracovnimu vykonu a piedev§$im ovliviiuje spokojenost pracovnika

a jeho vztah k firmé.

Déle v dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze 72 % zaméstnancl neni spokojeno
s pravidly odménovani. Kazdy zaméstnanec je Snimi seznadmen béhem nastupu
do pracovniho poméru. Veskeré informace jsou uvedeny v pracovni smlouve
a mzdovém vyméru (viz Kapitola 4.2), dalsim zpisobem jejich ziskani jsou webové
stranky Ceské posty, s. p., na které maji pfistup nejen zaméstnanci, ale také vsichni
klienti a obchodni partnefi vyuzivajici sluzeb Ceské posty, s. p. Veskeré nové vnitini
pracovni véstniky, které pfijJdou do Depa Pisek 70, jsou vyvéSeny v sale doruCovatelii
a kazdy pracovnik ma pfistup k jejich prostudovani, S informacemi jsou samoziejmeé

seznameni 1 nadfizeni pracovnici.
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Nespokojenost zaméstnancii s pravidly odménovani mulze mit souvislost
svySe zminénymi piesCasy, které by zaméstnanci chtéli mit vice zohlednény

ve své mésiéni mzdée.

Névrh: Pravidla odménovani mohou byt pro zaméstnance pfili§ slozita a tézko
srozumitelna, proto doporucuji pracovniky znovu proskolit a dikladnéji je s pravidly

seznamit.

V dotaznikovém Setieni u otdzky €. 19 byli zaméstnanci dotazovani, zda jsou
za svou vykonanou praci chvéleni od svého nadfizeného. Ze vSech dotazovanych
59 % pracovnikii uvedlo, Ze chvaleni nejsou. Na otazku, zdali je pro zaméstnance
pochvala a uznani od vedouci diilezita, odpovédélo 81 % zaméstnancti, ze ano. V dnesni
dobé se klade velky diraz na to, Ze pro zaméstnance je velmi motivujici nejen penéZni
forma motivace, ale také ta nepenézni, jakou pochvala jisté¢ je. Mnohdy miize mit vétsi

ucinek nez ¢isté finan¢ni motivace.

Navrh: V piipad€, ze zaméstnanec pracuje dobie, nedéla chyby a plni pracovni
plany, mél by mu jeho vedouci poskytnout ocekdvanou pozitivni zpétnou vazbu.
Zejména v pracovné velice ndrocnych obdobich, jako jsou Vanoce a jiné svatky,
¢i ptfi zadani novych pracovnich ukolii. Vedouci by mohl ocenit praci zaméstnanct
napiiklad rano béhem tiidéni posty, pti které jsou vSichni zaméstnanci pohromadé

nebo na pracovnich schiizich.

Déale doporucuji, aby na poraddch vedeni byly uvedeny zasady, které podpoii
chvaleni zaméstnancii, jako je osobni pochvala, vetfejnd pochvala, ptehodnoceni
pracovnich odmén pii vykondni nirocného ukolu, vytvofeni podpirnych stimuli

pro pracovni kolektiv.

Z analyzy vnitinich pfedpist bylo zjis§téno, Ze v listu hodnoceni zaméstnance neni

presné¢ nadepsana kolonka pro vyjadfeni nazoru zaméstnance K jeho osobnimu
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hodnoceni. Kolonka pro zaméstnanciiv komentaf je nadepsana pouze Komentaf

k vysledku hodnoceni.

Névrh: Doporucuji doplnéni ndzvu kolonky o uvedeni, od koho je komentar
napsan., napt. Komentaf zaméstnance k vysledku hodnoceni nebo Komentar

hodnoceného zaméstnance k vysledku hodnoceni.

Ceskéa posta, s. p. je velky podnik a systém odménovani a motivace pracovniki
je vypracovan na velmi dobré urovni, ale pro zaméstnance, ktefi s nim nejsou plné
seznameni, mize byt plny informaci, které mohou pasobit pievySujicim mnozstvim
pravidel a nejasnych pojmi. Proto by mél byt kladen vé&tSi diraz na seznameni
zaméstnancli s novymi postupy v systému odméiovani a motivace. Dale by podnik
nemél opomijet kontroly jiz nastavenych norem, které postupem ¢asu mohou snadno
zaostavat za zvySujicimi se natlaky dne$ni doby, a to nejen vzristajicimi pozadavky
klienth a alian¢nich partneri, ale také naroky na efektivni a bezchybnou praci

zameéstnancu.
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6. Zavér

Systém odménovani a motivace pracovnikll je velice dilezitou soucasti kazdého
podniku. Velmi zalezi na tom, jak je tento systém nastaven a jestli plné¢ vyhovuje nejen
samotné organizaci, ale hlavné zaméstnancim. Cim je systém odméfiovani spolend
s motivaci zaméstnanct 1épe prizpisoben veskerym procesim, které v organizaci
probihaji, tim jeho kone¢ny disledek mize na zaméstnance pusobit tak, ze jsou vice
namotivovani k praci a hlavné pracuji efektivnéji, coz je cilem kazdého systému

odmeénovani a motivace.

Lidské zdroje jsou Vv podnicich nejcennéjsi slozkou celé podnikatelské cinnosti.
Spravné zachdzeni a péce o lidské zdroje vyzaduje vysoké finan¢ni prostiedky a spoustu
Casu, avSak pokud je jich vyuzito zptsobem, ktery ma piesny dopad, jaky podnik
ocekava, tak se mnohdy tyto finanéni prostftedky mnohonasobné vraci v podobé zisku
a spokojenych zakaznikd. Zakaznici se pak radi vraceji a opétovné vkladaji
své pozadavky na bedra jiz vyzkouSeného podniku. Proto je dilezité, vybirat na pozice
personalisti takové zaméstnance, ktefi maji dlouhd 1éta praxe a presné védi,
¢eho se organizace snazi skrze své zaméstnance dosdhnout a napomahaji ji k témto
cilim takovymi prostiedky, jez presné vyhovuji danému podniku. Dilezity je vybér
zaméstnanct, hlavné pokud se jedna o sluzby, ve kterych jsou zaméstnanci kazdy den

ve styku se zdkazniky raznych vékovych kategorii.

Spravna a efektivni motivace pro zaméstnance nemusi nutné vychazet
jen z finanéniho ohodnoceni a pracovnich vyhod, které podnik nabizi, ale z celkového
Klima pusobiciho v podniku. Netyka se to jen pracovisté, ale i samotného nejvyssiho
vedeni. Jakmile zaméstnanec nedokaze vnimat cile podniku tak, jako podnik sam,
nastava problém, ktery je nutno feSit. Bohuzel, tento postoj k systému odménovani

a motivaci zaméstnancti mnoho podnikli neudrzuje tak, jak by bylo potieba. Mnohdy

W
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Hlavni kolize pfi sestavovani systému odménovani a motivace pracovnikl nastava
Vv predstavach vedeni podniku a zaméstnanct. Z tohoto pohledu je dulezité, aby se obé
strany dohodly. Cim v&tsi je organizace a ¢im vice ma zaméstnanct, tim je sloZit&jsi
tyto zalezitosti feSit. Ve velkém podniku je mnoho pracovnich profesi s riznym
mnozstvim pozadavkd, které by je lépe motivovali v pracovni ¢innosti. At uz se jedna
napiiklad o vedouci, ktefi ke své praci potiebuji Skoleni a vzdélavani v oboru fizeni
lidskych zdrojii nebo listovnich dorucovatel, ktefi se musi vzdélavat v poStovnim
oboru. Stejné tak, jako jakykoliv jiny obor i postovni zpusoby prace se stale méni
a zdokonaluji.

Pracovni vyhody pro své zaméstnance kazdy podnik nabizi v riznych podobach.
Nejvhodnéjsi zvoleni vyhod pro pracovniky, by se podle mého nazoru mély vybirat
podle oboru, ve kterém zaméstnanci pracuji. Naptiklad pro fyzicky narocné profese
je skvélou pracovni vyhodou moznost vyuziti kupond na masdze, plavani
nebo jakychkoli jinych vyhod, které pecuji nejen o t€lo zaméstnance, ale i jeho mysl
(kulturni akce). Tento fakt mnoho podnikdi opomiji a to je jisté ke Skodé.
ProtozZe ¢im zdravéjsi a uvolnénéjsi zaméstnanec je, tim pak vykonava svou praci 1épe.
Neni spravné, aby podnik zapominal na to, ze i zaméstnanecké vyhody se vyvijeji

a zdokonaluji a ptichazeji stale nové ndpady, jak motivovat zaméstnance.

Ceskéa posta, s. p. nabizi kvalitni pé¢i viem svym zaméstnanctim, a to napiiklad
velkym mnozstvim pracovnich vyhod, kterych je dosti vyuzivano. Zaméstnanci
v Depu Pisek 70 téchto vyhod hojné vyuzivaji, avSak pro jejich vyS§i pracovni
efektivnost a spokojenost v podniku, by mélo vedeni Ceské posty, s. p. zhodnotit
navrzend feSeni zjiSténych nedostatkli, které vySly najevo prostfednictvim

dotaznikového Setfeni u zaméstnancti a analyzou vnitinich ptedpisi Ceské posty, s. p.
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7. Summary

The remuneration system and motivation of employees are very important
part of every company. It is very resisting in how the system is adjusted and if it works
not only for company, but for employees as well. The remuneration system together
with motivation of employees are better matching with all the processes in company,
which are in progress in the company, the final result can be taken for the employees
as bigger motivation for the work and they will be worked more effectively,

which is the main goal of the remuneration system and motivation.

The human resources are the most valuable component of whole entrepreneurial
activity. The right way of handling and care about human resources need to have high
financial resources and a lot of time. The right usage of human resources can bring to
the company a much more of profit and same old and new customers. There is another
reason why is very important to choose new HR employees with high profession and

knowledge of how to managing employees to reach the goal, which company want.

The right and effective motivation for employees doesn’t need to be only
in financial form and working benefits, but it has to be feeling from company’s
atmosphere. It doesn’t depend only on working place, but also on company’s

management.

The main problem, when the system of remuneration is create, are two different
views, view from employees and different view from management. The bigger company
has more employees and more employees mean lot of thoughts how is good to motivate
the employees. There are lot of professions in one company, every profession want

different benefits to be comfort.

The Czech post state public enterprise offer a lot of different benefits to
its employees. The employees use these benefits a lot. The employees of Depo Pisek 70
are proof of this usage, but to be satisfaction and more effective, the management of
Czech post state public enterprise should consider carefully my suggestions of realized

lacks, which was found in research and analysis of Czech post s. p. enterprise.
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napf. napiiklad

NB notebook

Obr. obrazek
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a novinovych sluzeb

S. p. statni podnik

Tab. tabulka

tj. to je
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tzv. takzvany
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11. P¥ilohy

Pfiloha ¢. 1 — Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,
chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni niZze uvedeného dotazniku, ktery je soucasti mé diplomové prace
na téma ,Systém odménovani a motivace pracovniki“. Dotaznik je anonymni a poslouzi vyhradné
pro ucely diplomové prace. U kazdé otazky zaskrtnéte nejvice vyhovujici odpovéd’, piipadné dopiste
na vyznacené misto.

Petra Matejova 5 5
Ekonomicka fakulta JCU v Ceskych Budéjovicich

1. Pohlavi
0 muz [0 Zena

2. Vékova kategorie

0O do25 0 36-45
0 26-35 [0 46 avice
3. Nejvyse dosaZené vzdélani?
0  Zékladni vzdélani 0 Stfedni s maturitou
O Vyucni list [0 Vysoka skola

4. Jakou mate pracovni smlouvu?
O na dobu ur¢itou 0 na dobu neurditou
5. Jak dlouho jste u spole¢nosti zaméstnan(a)?
0 méné nez rok 00 déle jak dva roky, uved’te kolik:
O wvicejakrok

6. NapiSte presné pojmenovani svého pracovniho zaiazeni:

7. Vite, do jakého mzdového tarifniho stupné patiite? (Tarifni stupefi udava min. mzdu pro kaZdou
pracovni pozici)
[l ano 0 ne

8. Vite, jaké slozKky tvori Vasi mzdu?
[l ano 0 ne

9. Provadi Vas nadfizeny hodnoceni vysledki prace?
[l ano 0 ne

10. Pokud ano, vite, jak ¢asto provadi nadrizeny hodnoceni vasSich pracovnich vykonu?
[l ano 0 ne

11. Je pro Vas systém odménovani dobie srozumitelny a jasny?
[l ano 0 ne

12. Jste spokojen(a) s pravidly odménovani?

0 ano 0 ne
O spiSe ano O nevim
O spiSe ne

13. Co si myslite, Ze by mélo byt v mési¢ni mzdé vice zohlednéno, vypiste:



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Vite, jaké pracovni vyhody Vam zaméstnavatel nabizi?
0 ano 0 ne

Pokud ano, jaké z téchto vyhod upiednostiiujete nejvice, vypiste:

Které z niZe uvedenych vyhod byste zaradil(a) mezi ti'i nejduleZitéjsi:

O profesni rozvoj a vzdélani [0  pfispévek na stravovani
O  pét tydnt dovolené [0  poukazky do sportovnich zafizeni
O  individualni ptispévek na rehabilitace a [0 zkracena pracovni doba
masaze 00  pfispévek na zajezdy do zahranici
O  pojisténi odpovédnosti za Skodu [0  ptispévek na navstévu kulturnich
zpusobenou zaméstnavateli a spolecenskych akci

Jste spokojen(a) se svym pracovnim mistem - sal dorucovateli, tfidirna, Satna, kuchyika, toalety a
sprchy?
0 ano 0 ne

Pokud ne (odpovéd’ na otazku €. 17), co byste zménil(a) na svém pracovnim misté?

Jste chvalen(a) za vykonanou praci?

0 ano 0 ne
Je pro Vas duleZita pochvala a uznani od vedouci?

[l ano 0 ne

Ceho si ve svém zaméstnani nejvice vaZite, napiste:

Co Vas obecné motivuje nejvice v zaméstnani?
00 zaméstnanecké vyhody [0  dobré pracovni vztahy s nadiizenymi

00 mozZnost prace s lidmi 0 jiné

00 pochvala a uznani za vykonanou praci

0 pohyblivé slozkamzdy
Chcete v této spoleénosti setrvat do budoucna?

J ano 0 ne

S pranim hezkého dne Vam dékuji za vyplnéni.



Ptiloha €. 2 — Systém hodnoceni zaméstnanct

Systém hodnoceni zaméstnanct  Pfiloha €. 1

L s T ]
Formula? slouzi k provedent zaznamu o vysledku hodnoceni zaméstn podle smérnice ,, Systém hodnoceni zaméstnancti

IDENTIFIKACNI UDAJE NADRIZENY ZAMESTNANEC
Titul, jméno, pfijmeni:

Osobni &islo:

Nazev organizaéni jednotky:

Kdd a nazev typové pozice:

PROFESNI JEDNAN{ ZDUVODNENI PLNENI ZNAMKA
1. Klientsky ptistup

2. Vykonnost

3. Odpovédnost

4. Flexibilita
5. Spoluprace
Wsn.gnm( HODNOCENI

. je-li v alespon 2 kritériich hodnocen A+ a v Zidném dal§im
A+ | Prevysuje pozadavky | 10y L e e A

Jje-li v alespoii 3 kritériich hodnocen nejhiife A a v Zidném
dalsim neni hodnocen hife nez B

A Spliuje pozadavky

B Potfebuje zlepSeni je-li v alespoit 4 kritériich hodnocen nejhiife B

5 A | (O | PO

€ Nedosahuje pozadavki | je-li ve 2 a vice kritériich hodnocen C

KOMENTAR K VYSLEDKU HODNOCEN{

ODSOUHLASENI VYSLEDKU HODNOCENI

Datum a podpis nadfizeného Datum a podpis zaméstnance

Formula# je vidy zpracovin ve 2 vyhotovenich, kde jedno zistava hodnocenému zaméstnanci a druhé primému
nadrizenému pro pripad nasledné kontroly.



Piiloha ¢&. 3 — Eticky kodex Ceské posty, s. p.

“) Ceska posta

Eticky kodex Ceské posty

» Utel Kodexu
Utelem Etického kodexu (dale len .Kodex™) fe podporovat
uplathovani zasad chovanl v souladu s firemnimi hodnotami
Ceské poSty a pfedchdzet tak Jedndni, které by bylo v rozporu
s pravnimi pfedpisy &i s etickymli principy. 3 to pfi vedkerém jed-
nani zaméstnanc Ceské posty.

 Firemni hodnoty
Firemnl hodnoty [sou zdkladem vykonové a zakaznicky orien-
tované firemni kultury Ceské posty, ktera charakterizuje pra-
covnl plistup a chovani zaméstnanc(. Spoletnym cllem véech
zamestnanc( [e podporavat a rozvijet nasledufict hodnoty:

. Spokojeny zakaznik je nas cll
. Kvalita a vykon rozhoduli o uspéchu

. Odpovédnost je pro nas samozfejmost!

v Etické princlpy
Ceska poSta rozsifule své firemnl hodnoty o etické
principy, které blize specifikujl zasady etického chovanl ka2dé-
ho zaméstnance vi¢l zakaznikGm. firmé 3 zaméstnancd vOe!
sobé nayvzajem, Mez etické principy patfi:

Dodr2ovani pfedpisi a pravidel

Ceskd posdta dodriuje Ustavu Ceské republiky veetné List-
ny zdkladnich prav a svobod. Zakon o postovnich sluzbach,
Zakonik prace a Antidiskriminacnl zakon, jakoz | dalsl pfedplsy
souvisejic! s jelim chodem. Ceska posta dodriuje pravidia
hospodaf ské soutéze. Je|l zaméstnanci se pH vykonu prace fidl
zavaznymi pravnimi pfedpisy a vnittnimi ptedpisy Ceské posty,
dodr2ull postovni a listovni tajemstvi a stanovené standardy.

Rovny pfistup

Ceska posta podporuje rowy plistup k zaméstnani bez ohledu
na rasu, narodnost, pohlavi, vék, sexuaini orientacl, zdravotni stav
a naboZenské vymani, Netoleruje korupénl jedndnl, stfet zajma,
Jakoukoliv formu pfimé & neptimé diskriminace v pracovnich
vztazich a ptfjima takova opatfent, ktera této diskriminacl zabranujl.

)

Tvorba a ochrana hodnot

Ceska potta je otevfena vytvafenl novych hodnot a v souladu
s pfisiusnymi predpisy zajistufe jefich ochranu. Umo2fuje svym
zameéstnancOm tvorbu nowych hodnot a podporuje Jelich
kreativitu. Chranl adravi svych zameéstnancd, svéfeny majetek
a informace, Zivotn! prostfed| 3 vede své zaméstnance k ochra-
né téchto hodnot, V pfipadé ohroZenl téchto hodnot otevfené
o rizicich komunikuje,

Proftesionalita

Ceska posta zajistuje prohlubovanl profesionalizace veskerych
svych Cinnostl, Investuje do rozvoje znalost! 3 dovednosti svych
zameéstnanc(l 3 podporuje profesionainl pfistup k zakaznikim.
Zajistuje pinénl profesnich standard(, zévazk( a smluvnich
povinnosti, dodr2uje zasady transparentnl a otevfené komu-
nikace ve viech oblastech. Soucasti profesionality fe | vzajemny
respekt mezi firmou a zaméstnancl.

Spoleanskd odpovadnost

Ceska posta sl je vedoma svého postaveni ve spoleZnosti | vztahl
vytvatenych vi¢l prostfed|, ve kterém se nachaz, a zavazuje se
dodr2ovat principy spolecensky odpovédného chovanl.

Uplatnovani Kodexu

Princlpy dané v tomto Kodexu uplathuje Ceska posta voéi
zaméstnancm, statnl  sprave, vefejnostl, obchodnim
partner(im, konkurenc! a zakaznlk(m, at Jsou v Jakémkoliv
postaveni.

* Pravni povaha Kodexu

Kodex Je normativnim dokumentem spolednostl, Pravidia v ném
uvedena [sou dale specifikovana ve vnitfnich pfedpisech
Ceské posty.

Dodr2ovani Kodexu

Standardy a zasady obsaZené v tomto Kodexu jsou zavarné
a za |ejich dodr2ovan! |e odpovédny ka2dy zaméstnanec
spoletnostl, Dodr2ovanl Kodexu vymezufl vnitfnl pledpisy
Ceské podty.

Uverejnéni Kodexu
Tento Kodex a Jeho aktualizace budou zvefejftovany na
Intranetovych strankach Ceskeé posty.



