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Anotace

Tématem bakalarské prace je motivacni strategie a uplatiované styly fizeni v
podminkach velké firmy (konkrétniho podniku). Teoreticka Cast je zaméfena na vymezeni
problematiky pracovni motivace a jejich faktorti. Porovnava poznatky o jednotlivych
stylech fizeni. Prakticka cast je zaméfena na specifika motivacnich forem u velké firmy .
Analyzuje pracovni ¢innosti vedoucich zaméstnancti na konkrétnich pracovistich.
Vyzkumné Setfeni je zacilené na odhaleni motivacnich forem, dominujicich styld fizeni
a na pocitované pravomoci a odpovédnosti vedoucich pracovnikii. Zavér prace obsahuje
zhodnoceni pozitivnich a negativnich faktorG v oblasti motivace a fizeni, poukazuje na

piipadné nedostatky a navrhuje jejich feSeni.

Abstrakt

The subject of the thesis is the motivational strategy and applied styles of
proceedings in big company conditions (of a particular corporation). The theoretical part
is a set of limitations of problems in work motivation and its factors. It compares the
findings in particular styles of management. The practical part is based on specific
features of motivation forms in a big company. It analyzes work activities of chief
workers at specific workplaces. The research is aimed to discover forms of motivation,
dominant styles of leading and focused on power and responsibilities of the leading
employees. The end of the work contains evaluation of positive and negative factors in a

field of motivation and leadership; it shows their mistakes and suggests their solutions.
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10VOD

Vsichni travime znac¢nou ¢ast zivota v praci. Neni proto nic pfekvapivého na tom, Ze
je dobfe, pokud maji lidé svou praci radi. To znamend, ze v nékterych zaméstnanich je
motivovat lidi snadnéj$i neZ v jinych, jsou sama o sob& zajimavéjsi, maji pro ¢lovéka
vétsi vyznam, nebo plsobi potéSeni.

Zamérem a cilem kazdé firmy, at’ uz se zabyva jakoukoli Cinnosti, je spéSnost a
dosazeni stanovenych cili. Pro naplnéni firemnich cild jsou nejdilezitéjsi jeji
zaméstnanci a jejich vykony. K dosazeni dobrych vysledkid je zapotiebi, aby se
zamé&stnanec citil spokojeny a byl dostatecné motivovan, nebot’ dny, kdy stacilo
zaméstnancim fict, co maji dé¢lat, jsou uz davno pry¢. Lidé chtéji po svych
zaméstnavatelich mnohem vice, nez v minulosti. Chtéji védet, co se dé&je, chtéji byt
informovéni o dlouhodobych strategiich firmy i1 pribéznych novinkach. Musi mit pocit,

ze at’ délaji cokoli, ma to n&jaky redlny smysl.

Nelze tedy pochybovat o tom, zZe lid¢, kteti jsou dobie motivovani, odvadéji lepsi
vykon. K tomu slouZi, kromé& finan¢nich odmén dal§i podplrné stimulacni programy
firem. Lidé se svym piesvédcenim a pocity jeden od druhého 1i8i. Nekteré aktivuje vnitini
uspokojeni (pochvala), jiné zas penize ¢i jind hmotna odména. Je jen v rukou vedouciho

jaké stimula¢ni prostfedky pouzije a pomoci nich své zaméstnance vhodné motivuje.

Zijeme v dynamickych ¢asech a svét prace se rychle méni. Rozhodné viak nelze tvrdit,
ze by vSechny zmény byly pozitivni. Dochézi ke snizovani poctu zaméstnancii ve
firmach, ruSeni pracovnich mist, zméndm zpusobu prace a podobné. Pied vedoucimi
pracovniky tak stoji daleko vice ukolli nez kdy jindy, ukolt, se kterymi se musi vyrovnat.
Navic jsou tyto tkoly n¢kdy zbytecné slozité a praci vedouciho pak doslova komplikuji.
K hlavnim problémim nesporn¢ patii i to, Ze na pfiliS mnoho prace zbyva pfili§ malo
casu.

Rizeni a vedeni lidi je vazna zaleZitost. Jestlize mate tym lidi, ktery vam podléha ,
pak vam jeho fizeni zabere hodné Casu a vyzaduje pfemysleni a pé¢i. Nezalezi na tom,
jestli se jedna jen o hrstku lidi, nebo o celou organizaci. Principy jsou vzdy stejné a stejna

jsou i méfitka, kterd pouzijete.



Cilem této bakalaiské prace je zjistit pomoci dotaznikové metody:

> Jaké motivacni a stimula¢ni prostiedky povazuji manazeti a vedouci v
podminkach velké tuzemské firmy za vyznamné a efektivni, které z nich
pouzivaji, a jak casto jimi ovliviluji vykony a vysledky svych podiizenych
zamé&stnancu.

> S jakymi styly fizeni se ztotoznuji a povazuji za spravné manazeti a vedouci v této
firmé, ktery z nich vnimaji jako nejefektivnéjsi pro kvalitu prace a dosazeni

planovanych vysledkd.

Dotaznikové Setfeni bude doplnéno metodou fizeného rozhovoru s jednim z

manazerii, zamétené¢ho na odhaleni pravomoci a odpovédnosti na jejich pracovni pozici.



II TEORETICKA CAST

1 ZAKLADNI POJMY

1.1 Motivace

Motivace je souhrn pohnutek jednani; odivodnéni (Slovnik cizich slov, 1996).

Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova
»movere“, coZz znamena hybat, pohybovat. Motivace miize byt potieba, touha nebo
emoce, ktera v ¢loveku pracuje, pohani ho kuptedu, vede ho jednat a chovat se ur¢itym

zpusobem (Adair, 2004, s. 14).

Plhékova definuje motivaci jako: ,, Souhrn vsech intrapsychickych dynamickych sil
neboli motivii, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit
existujici neuspokojivou situaci nebo dosdhnout néceho pozitivniho “(Plhakova, 2007, s.

319).

Bedrnova, Novy a kol. chapou motivaci lidské ¢innosti z hlediska jejiho vyznamu pro
osobnost, jako jednu ze zakladnich osobnostnich struktur. Motivace vyjadiuje skutecnost,
ze v lidské psychice plisobi vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které nejsou vzdy
védomé nebo zcela uvédomované. Maji vliv na ¢innost ¢lovéka, jeho chovani a jednani
orientuji ur¢itym smérem a pak ho v daném smeéru aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Piisobeni téchto sil se projevuje v podobé motivované ¢innosti a motivované¢ho jednani.

Motivace piisobi soucasné ve tfech dimenzich (Bedrnova, Novy a kol., 1998, s.221-222):

¢ dimenze sméru;
* dimenze intenzity;

* dimenze stalosti.
Jako zékladni pojmy v problematice motivace vystupuji:

*  motiv;

e stimul.

Motivace je intrapsychicky probihajici proces, vyustujici ve vysledny vnitini stav —
motiv. Vyjadfuje rozpory mezi tim, co ¢lovek aktudlné proziva a tim, co prozivat touZzi.
Tento vznikly deficit se pak snazi odstranit prostfednictvim svého chovani, jako aktivity

zprostiedkujici vztah mezi potfebou a uspokojenim (Nakone¢ny, 1997, s. 17).

Tureckiova vysvétluje motivaci jako vnitini proces, ktery ptsobi na to, Ze se v urcité
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situaci zachovame zptsobem, ktery povede k dosazeni cile (Tureckiova, 2007, s. 37).

Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani
tehdy, kdyz ocekavaji, ze urcité kroky povedou k dosazeni vytyCeného cile a ziskdni
odmény, kterou budou uspokojeny jejich potfeby. Motivovanim jinych lidi rozumime
uvadeéni téchto lidi do pohybu smérem kterym chceme. Motivovani sebe je stanovovani
sméru a podnikani kroki, které zajisti, abychom se dostali tam, kam chceme. (Armstrong,

2007, s. 220).

Schéma €. 1: Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220):

Potfeba == Stanoveni cile===pPodniknuti krok(i === DosazZeni cile===» Potieba

1.2 Motiv
Psychologie pfistupuje ke studiu motivace ze dvou riznych hledisek. Prvni z nich
chape motivy, jako vnitini mentalni pohnutky, druhy pohled je oznafovan slovem

intenciv, jako vn¢jsi pohled ovliviujici lidské chovani.

Motivy ndm urcuji, zda budeme sméfovat, ¢i naopak se budeme vzdalovat ur¢itému
fyzickému ¢i psychickému stavu. Projevuji se tim, ze bud’ chceme néco ziskat, nebo se
pokouSime néfemu vyhnout. Nejsou-li motivy del§i dobu uspokojovany, nartsta jejich
naléhavost po uspokojeni. Sila motivu ovliviiuje intenzitu i kvalitu naSeho chovani,

urcuje, kterou ¢innost provedeme jako prvni a kterou odloZime na pozd¢jsi dobu.
Druhy motivi:

¢ sebezachovné — maji biologicky zaklad. Jsou vrozené, ale zplsobim jejich

preziti jednotlivce;
¢ stimulacni — k dosazeni duSevni pohody lidé potiebuji proménlivou vnéjsi

stimulaci a vyvazenou kombinaci duSevnich a télesnych aktivit. Jde o potiebu

vyhledavat nové a neobvyklé zazitky;

¢ socialni — reguluji a ovliviluji mezilidské vztahy 1 jejich subjektivni prozivani.

Jsou to potieby Uspésného vykonu, afiliace, intimity a moci;

¢ individudlni psychické — svobodné rozhodovani a jednani.

11



Motivy mohou byt riizné a mohou se pohybovat od védomého souhlasu az k
nevédomi. Jsou nezbytné pro vznik akce, samy o sob& vSak nestaci. Aby doslo k ¢inu

musi dojit k rozhodnuti, které je podminéné vuli (Plhakova, 2007, s. 320-385).

Bélohlavek oznacuje motiv jako ditvod a pohnutku ur¢itého jednani. Motivy maji dvé

slozky (B¢lohlavek, 1996, s. 64):

- energizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi;
- Fidici, protoze davaji smér jednani. Lidé se rozhoduji pro urcitou véc, vybiraji

zpusob a postup jak této véci dosadhnout.

Adair uvadi, Ze motivem mize byt touha, potieba, nebo emoce, zkratka néco, co
clovéka rozpohybuje a pfinuti ho néco délat, ¢i néjakym zpisobem jednat. Rozhodujicim
faktorem pro efektivitu motivl je zapojeni vile (Adair, 2004, s. 17-21).

Podle Plaminka je motivem lidského chovéani napliovani potfeb na zaklade
aktudlnich pocitl. Zakladnimi sloZzkami v procesu napliiovani a uspokojovani potieb je
odstraniovani nepfijemnych pocitii a navozovani pocitii ptijemnych (Plaminek, 2008, s.
76).

Obecnym cilem kazdého motivu je dosaZeni vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni z

dosazeni cile motivu. Bedrnové, Novy a kol. uvad¢ji dva typy motivii:

- motivy cilové — motiv ptsobi tak dlouho, dokud neni dosazeno cile;

* motivy instrumentalni — motivy bez urcitého cilového stavu.

Motivy orientované stejnym nebo podobnym smérem se vzdjemné posiluji, naopak
motivy protikladné se mohou vzajemné oslabovat a naruSovat tak motivovanou ¢innost

(Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 222).

1.3 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme skutecnosti, které motivaci vytvareji, zakladaji jeji
dynamiku i zaméfeni lidské ¢innosti. K zakladnim zdrojim motivace patii (Bedrnova,

Novy a kol., 1998, s. 224):

¢ potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace, idealy.
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1.3.1 Potieby

Potieby jsou zakladnim zdrojem motivace. Vyjadiuji nedostatek né¢eho pro dané¢ho
jedince subjektivn¢ dulezitého. Pocitovany stav napéti vede k cCinnosti sméfujici k
odstranéni nedostatku. Potfeby nebyvaji vzdy uvédomovany (Bedrnova, Novy a kol.,

1998, 5. 224-225).

Lidé zvysuji své aspirace a stanovuji si dalsi cile jediné tehdy, jestlize jsou jejich
zakladni potfeby uspokojeny. Potfeby maji své primarni vychodisko v pudech. Déleni

potieb (Mikulastik, 2007, s. 116-117):

- primarni biologické — hlad, zizen, spanek, sex, teplo, bezpeci;
+ sekundérni biologické — vznikaji na zaklad¢ zavislosti (alkohol);
« primarni socidlni — potieba autonomie, moci, lasky, uznani;

 sekundarni socialni — kulturni a estetické vyziti (bydleni, auto).

Lidské potieby postupuji odspodu nahoru: cloveék se nejprve zamétuje na ty zakladni

a az nakonec na ty, které odrazeji jeho uspokojeni z vlastni realizace.

1.3.2 Navyky

Névykem rozumime opakovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti ¢lovéka v urcité
situaci. Z objektivniho hlediska 1ze navyk charakterizovat jako nauceny vzorec chovani, v
roviné prozivani se projevuje jako vnitini tlak-pohnutka ucinit néco konkrétniho v urcité
podnétné situaci. Navyky se mohou objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské
¢innosti, mohou byt vysledkem vychovy, ale i aktivit kazdého ¢lovéka (Bedrnova, Novy a

kol. 1998, s. 226-227).

1.3.3 Zdjmy

Zajmy jsou trvalym, pozitivnim a vybérovym zaméfenim jedince na urcitou ¢innost.
Casto byvaji spojeny s takovou &innosti, ve které dosahuje jedinec dobrych vysledki.
Zajmy se lisi svou intenzitou. Mohou byt aktivni nebo pasivni, vyjadiené, manifestované,

testové, inventované, dominantni nebo vedlejsi.

Zajmy ovliviiuji vyvoj cloveéka, jeho pracovni zaméfenost a volbu povolani. Pro

vedouci pracovniky je dilezité, zeyména pii pfijmu novych pracovnika, zjistit zdjmovou
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orientaci, nebot zajem predstavuje tu Cast struktury osobnosti, kterou lze nejsnadnéji

ovlivnit. Proto jsou z4jmy dulezité 1 v oblasti motivace (Mikulastik, 2007, s. 117).

1.3.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty jsou objekty, skutecnosti, stavy, situace a zpusoby jednéni, které lidé

povazuji za dulezité. Allport, Veron a Lindzey ¢leni hodnoty do Sesti skupin:

- teoretické — odhaleni pravdy, ziskavani znalosti;
« ekonomické — vyroba a ziskdvani zbozi, penize;
- estetické — harmonie, vzhled;

. socialni — ptatelstvi, pomoc, kolegialita;

« politické — moc, vliv, uznani;

« nabozenské — moralni principy.

Diilezit4 rozhodnuti jsou v zivoté lidi ovlivnéna jejich uznavanym Zzebiickem hodnot

— hodnotovym systémem. V pracovnim procesu jsou diilezité tyto hodnoty:

+  penize;
«  prace;
. Jistota;

-+ postaveni;
« odborny rust;

- pratelé, spolupracovnici.

Hodnotovy systém cloveéka je ovlivnén vékem, vzd€lanim, pohlavim, profesi,
postavenim ve spolecnosti, politickou pfislusnosti, narodnosti a podobné (B¢lohlavek,

1996, s. 67).

Postoj je relativné staly nadzor na véc, skutecnost nebo subjekt. Z pracovniho hlediska
jsou dulezité zejména kladné postoje vici organizaci, spolupracovniklim a praci samotné.
Kladné postoje vytvareji spokojenost, motivuji a tak vedou k vys$§im vykoniim. Zaporné
postoje vedou k odbyvani prace, absencim a podobné.

Postoje maji slozku :

- kognitivni - nazor na objekt;
«  emocionalni - citovy vztah k objektu;

«  konativni - chovani viici objektu.
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Nejobecnéjsi postoje, které urcuji cely zivotni styl a orientaci Cloveka ve svété

nazyvame hodnoty nebo hodnotové orientace, lidové také zebticek hodnot (Bélohlavek,

1996, s. 65).

1.4 Vrstvy motivace

Podle Plaminka je aktualni motivace Clovéka vysledkem pilisobeni tii nezavislych

slozek (Plaminek, 2008, s.76-82):

*

motivaéni zaloZeni - osobnost ¢lovéka (je t¢émef neménnou charakteristikou lidské

osobnosti, nebo se v prub¢hu zivota méni jen velmi pomalu);

motivacéni poloha — prostfedi (souvisi s Zivotnimi a pracovnimi podminkami a

prostiednictvim zmén téchto podminek ji také miizeme ovliviiovat);

motivaéni naladéni — nalada (je momentdlni stav vnitfnich pohnutek a odraz

kratkodobé piisobicich vnéjSich podnéti).

1.5 Dynamika motivace

*

aktivace — psychické déni, které je zaloZeno na nespecifické €innosti nervové
soustavy. Mobilizuje organismus, vyvolava napéti a vzruSeni. Funkci aktivace je

energetizace lidské ¢innosti;

frustrace — zmafeni nebo znemoZznéni realizovat motivovanou c¢innost. Jejim

disledkem mutize byt n&jaky vnitini prozitek ¢i stav, nebo urcita objektivni situace;

deprivace — psychicky stav, ktery vznikd na zakladé¢ dlouhodobého

neuspokojovani pro jedince vyznamnych potieb;

konflikty motivli — psychicky stav Clovéka, ve kterém dojde ke stfetu dvou nebo

vice vzdjemn¢ neslucitelnych motivii (Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 230-235).
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1.6 Typy motivace

> Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
urCitym zpusobem chovali a jednali urCitym smérem. Tyto faktory tvori
odpové&dnost, autonomie, pfilezitost vyuzivat své schopnosti a dovednosti,
zajimava prace a moznost k postupu v hierarchii pracovnich funkci. Vnitini
motivatory budou mit hlubsi a dlouhodob¢jsi tcinek, nebot’ jsou soucasti jedince a

souvisi s kvalitou jeho pracovniho Zivota.

> Vngj$i motivace — vSe to, ¢im ovlivilujeme lidi za G¢elem motivovani (odmény,
tresty). Vnéj$i motivatory mohou mit okamzity a vyrazny ucinek, ale nemuseji

pusobit dlouhodobé (Armstrong, 2007, s. 221).

16



2 PRACOVNI MOTIVACE

wZacnéte s dobrymi lidmi, vymezte pravidla,
komunikujte se zaméstnanci, motivujte je

a odmeériujte za jejich vykon“ (Lee Laccoca).

Pracovni motivaci rozumime ten aspekt lidského chovani, ktery je spojen s urcitou

pracovni pozici, se zastdvanim urcité pracovni role a s pIlnénim pracovnich tkolt.
Typy pracovni motivace (Bedrnova, Novy a kol., 1996, s. 242-243):

« intrinsicka — motivy, které souvisi s praci samou (potieba Cinnosti, vykonu);

- extrinsicka — motivy mimo praci (potieba penéz, jistoty, sounalezitosti).

Pracovni motivace byva optimalni tehdy, jsou-li osobni zaméfeni pracovnika, jeho

potfeby a zajmy v souladu s potfebami, zajmy a cili podniku.

Plaminek uvadi, ze zakladem u¢inného motivovani je upifimny z4jem o lidi a respekt
k jejich osobnosti. Kdo chce lidi dobie motivovat a bez nésili od nich néco ziskat, je
nucen prestat myslet jen na sebe, nebot” motivovat znamend nejen brat, ale také davat

(Plaminek, 2007, s. 11).

Podle Forsytha: ,,Motivace zvysuje efektivitu, ucinnost i produktivitu*“ (Forsyth, 2007,
s.2). Naopak jeji nedostatek komplikuje praci manaZeriim. Nejsou-li pracovnici spravné

motivovani, odrazi se tento fakt v nasledujicich oblastech:
1. Zvysuje se:
e absence;

* plytvani casem (piestavky, rozhovory);

e odcerpavani financi z organizace.

2. Snizuje se:

* zajem a tak i kvalita prace;

* tempo prace;

* ochota pfijmout odpovédnost;
e dochvilnost;

* pozornost.
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Dobra motivace mize ucinit praci zajimavéjsi, jak pro motivovaného, tak pro
motivujiciho. Motivace je nastroj, kterym muzeme piimo ovlivnit vysledky, nebot” dobte

motivovany pracovnik je ochotny ze sebe vydat mnohem vic, nez ostatni.

Vzorec pro dosahovani vysledku:

vykon=(schopnosti+znalosti) x motivacni pocit

Uspésné motivovani lidi vyzaduje pfemysleni, cas a péci. Umét pracovniky vhodné

motivovat patii k zdkladnim dovednostem kazdého manazera.

Motivovat je mozné riiznymi zplsoby, které jsou soucdsti procesu fizeni. Na
motivaci pracovnikii ma velky vliv chovéani a vykon vedouciho. Mnoho firem posuzuje
své vedouci pracovniky podle toho, nakolik jsou schopni motivovat své podiizené k
dobrym vykontim. Kazdy ¢lovék mé jinou miru motivacniho zalozeni. Neni vzdy mozné
spojit ukoly, které po pracovnikovi pozadujeme s jeho potfebami. Proto je nutné
pracovnika motivovat prostfednictvim odmén. Abychom zjistili, co je pro pracovnika
atraktivni odménou, je potfeba ho dobie znat, nebot, co je pro jednoho odménou, miize

byt pro druhého trestem.

Motivovani spociva predevS§im ve vytvareni ur€itého rovnovazného stavu, piicemz
faktory, které vzbuzuji u pracovnikil negativni pocity, by mély byt potlaceny a naopak by
mély byt posileny ty, které ptisobi pozitivné (Forsyth, 2007, s. 2-10).

Na pracovniky ptusobi demotivacné (Faerber, Stowe, 2007, s. 63):

* $patné pracovni prostiedi;

* nesmyslné a komplikované procesy a postupy;

* jednani povazované za nespravedlive;

* zbyte¢na kontrola;

e vySe mzdy vnimana jako nespravedliva.

Schéma €. 2: Nejlepsi motivace (Crkalova, Riethof, 2007, s. 140)

INFORMACE - informovat lidi, co a pro¢ maji délat
ZPETNA VAZBA - dat moznost méfit svij vykon
OCENENT{ - pochvalit vykon

NASLOUCHANI - ptijimat napady

ZAPOJIT DO ROZHODOVANI - zmociiovat, delegovat pravomoc

18



Faktory pracovni motivace (Crkalova, Riethof, 2007, s. 140):

¢ finan¢ni motivace;

* uznani a pochvala;

* zodpovédnost;

* vztahy se svym vedoucim;
e pracovni postup;

* jasnd a silna vize firmy;

e Uspéch v praci;

e pracovni napli;

* spoluprace s jinymi.

Vyrazné motivacni faktory v pracovni atmosféte (Crkalova, Rirthof, 2007, s. 141):

* vzdy lze komunikovat;

* lidé jasn¢€ védi, co je od nich ocekéavano;

e 1idé maji béhem sv¢ prace vedeni;

ek problémlm se pfistupuje konstruktivng;

* lidé jsou podporovani ve svém rozvoji;

* hodnota je spatfovana i v nesouhlasnych mysSlenkéch;
* povzbuzuje se;

* fesi se chyby namisto hledani vinik;

* ocekavaji se vynikajici vykony;

* omyly jsou prilezitosti k ponauceni.

2.1 Motivace a vykon
Nadmérna motivovanost pfinasi vysokou miru vnitiniho psychického napéti, které

naruSuje normalni ¢innost psychiky a v dasledku toho snizuje vykon.
Yerkestiv-Dodsontv zakon:

LwUroven vykonu bude nizka pri nizké motivaci. S rustem intenzity motivace se bude

vykon zvySovat, ale pouze do urcité urovné motivace .

Uroveil motivace se li§i i v z&vislosti na obtiznosti ukolu. Pro ukoly naro¢néjsi se jevi

jako optimalni niZs§i aroven motivace, naopak pro tkoly jednoduché je optimalni vysoka
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motivovanost. Nékteti lidé maji tendenci podavat vysoky vykon téméf pokazdé, zatimco

u jinych tato tendence schazi.

Vykonova motivace souvisi se dvéma tendencemi. S tendenci dosahnout tspéchu a s
tendenci vyhnout se neuspéchu. Vysoce vykonové motivovani jedinci byvaji cilové
orientovani, naopak v ptipadé pfevazujici potieby vyhnout se netispéchu, lze spisSe pocitat
s pasivitou jedince. Vykonovou motivaci lze ovliviiovat. Zalezi jen na manazerovi, jak

dobfte zna své podiizené a nakolik je seznamen s vysledky jejich prace.

Aspirace (aspiracni uroveil), jsou vlastni naroky, které jedinec klade na svijj vlastni
vykon. Tyto naroky mohou byt vysoké, nizké nebo zadné. Aspirace urcuji Groven, vysi a
naroCnost cili, které si jedinec pro sebe stanovuje (Bedrnova, Novy a kol.,1996, s.

235-238).

2.2 Teorie pracovni motivace

Diive ptevladal ndzor, Ze pocity lidi z prace nejsou dilezité, a ze dosahovani
vysledkli v pracovnim procesu je povinnosti kazdého pracovnika. Lidem stacilo fict, co
maji délat a oni to udélali. Pokud to z néjakych divoda nestacilo, vedeni vyuzilo své

formalni moci, a pracovnici tak byli pod jistym néatlakem donuceni.

V dnesni dobé je ukolem manaZera dosdhnout stanovenych vysledki u lidi
dobrovolnym zplisobem, s pomoci motivacnich a stimulacnich prostiedkli, nebot’

motivace poskytne lidem divody, pro¢ maji dobry vykon podévat.
Motivacnich teorii existuje mnoho, mezi nejcastéji diskutované patii :

» Teorie instrumentality — tvrdi, Ze odmény nebo tresty slouzi k tomu, aby lidé
pracovali zddoucim zpisobem. U této teorie jsou odmény a tresty piimo
provazany s vykonem pracovnika, odmény jsou poskytovany za skutecny vykon.

Teorie instrumentality vychazi z Taylorovych metod védeckého tizeni.

» Teorie zaméfené na obsah — tvrdi, ze motivace spociva v podnikani krokt, za
ucelem uspokojovani vlastnich potieb. Zakladem této teorie je presvédceni, ze
obsah motivace tvoii potfeby. Neuspokojend potfeba vytvaii stav napéti a
nerovnovahy. Je zapotiebi rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu a zvolit

zpusob chovani, ktery povede k dosazeni uveden¢ho cile.
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» Teorie zaméfené na proces — tvrdi, Ze motivaci ovliviiuji psychologické procesy,

které souviseji s ocekavanim a vnimanim spravedlnosti. Jsou rovnéz zndmy jako

wewvr

vvvvvv

(Armstrong, 2007, s. 221).

2.2.1 Teorie instrumentality

Nejstarsi teorie na svéte, jak uvadi Adair je teorie ,,cukru a bice*. Jedna se o vnéjsi
stimuly, které mohou byt pozitivni (odmény) nebo negativni (tresty), jak dokazuje

piislovi Samuela Johnsona (Adair, 2004, s. 19-20):

,,Dvema hlavnimi hybateli lidské mysli jsou touha po dobru a strach ze zla .

2.2.2 Teorie zaméiené na obsah
Snazi se rozpoznat, co je v jedinci, a co ¢lovéka motivuje k praci.
2.2.2.1 Maslowova hierarchie potreb.

V Maslowové pyramidé potieb neni Cloveék motivovan pomoci odmény a trestu,
nybrz vnitinim programem potieb. Zakladem lidské aktivity je uspokojovéani potieb,

pokud je n&jaka potieba uspokojend, prestava motivovat (Adair, 2004, s. 29-38).

Schéma €. 3: Maslowova pyramida

potieba uznani

spolecenské potreby
potieba jistoty

fyziologické potreby

Maslowova teorie byla velmi popularni v padesatych a Sedesatych letech. V pritbé¢hu

let se vSak ukazalo, ze mé fadu nedostatkli (Bélohlavek, 1996, s. 173):

€ vyzkumy bylo zjisténo, ze trovni potieb je zbyte¢né mnoho;
€ po uspokojeni potieby nizsiho fadu, mize nastoupit uplné jina;

€ uspokojeni snizuje silu potieb, jen pokud jde o potieby zakladni.
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2.2.2.2 ERG: Existence — vztahy — riist
Alderfer vysel z Maslowovy teorie potieb. P&t jeho Grovni zredukoval na tii:

@ potieby existencni jsou veSkeré materialni a fyziologické potieby;
@ potieby vztahové zahrnuji veskeré vztahy k lidem;

@ potieby riistové spocivaji v tvofivé praci jedince.

Alderfer, na rozdil od Maslowova, nerozdé€loval potfeby na niz8i a vyssi, a zastaval
nazor, ze sice s uspokojenim potieb existencnich a vztahovych klesa jejich vyznam, ale
uspokojovanim potfeb rastovych se jejich vyznam jesté zvySuje (Bélohlavek, 1996, s.

174-175).

2.2.2.3 Satisfaktory a faktory hygienické

Herzberg na zéklad¢ svych vyzkumu usoudil, ze existuji pficiny, které zpisobuji
spokojenost a priciny, které vyvolavaji u lidi nespokojenost. Faktory, které vyvolavaji
nespokojenost nazval faktory hygienické (disatisfaktory) a faktory, které navozuji
spokojenost nazval motivacnimi (satisfaktory). Motiva¢ni faktory maji charakter vnitinich
faktorii a souviseji s obsahem prace. Jsou-li pozitivné naladény, predstavuji nejucinnéjsi
slozku pracovni motivace. Hygienické faktory, maji vnéjSi charakter a jsou zaleZzitosti

kontextu prace.

Schéma ¢. 4: Hygienické a motivacni faktory

Faktory hygienické: Faktory motivacni:
« pracovni pravidla « vykon

+ technické vybaveni + uznani

« pracovni podminky « prace samotna
 vztahy k nadiizenym « rust

« vztahy ke spolupracovnikiim « odpovédnost

« vydélek + sluzebni postup

Herzbergova teorie predevS§im upozorfiuje na to, ze neni mozné zvysSovat motivaci
pouze zlepSovanim vné&jSich pracovnich podminek, ale ze znac¢ny motivacni potencial
spoc¢iva i v obsahu prace. Herzbergovy poznatky se staly zakladem pro vytvofeni systému

obohacovani prace (Bélohlavek, 1996, s. 176-177).
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2.2.3 Teorie zaméiené na proces
2.2.3.1 Teorie ocekavani

Teorie ,,o¢ekavani, jak uvadi Adair vznikla poprvé ve 30 letech 20 stoleti. Na jejim
vzniku se podilel Edward Tolman. Tolman zdaraziioval, Ze lidské chovani je motivovano
daleko vice védomymi ocekavanimi, nez pouhymi reakcemi na stimuly. V roce 1964
zavedl americky psycholog Victor H. Vroom meéfitelnou teorii o¢ekavani - ,teorii

expektance- oekavani, predstava pracovnika o vysledku jeho usili.

Vroomuv vzorec:

F=X(EXYV)

F = motivace k ur¢itému jednani;

E = ofekavani, ze chovani bude mit za nasledek patfi¢ny vysledek;

V = valence vysledku, vyjadiuje subjektivni vyznam odmény pro pracovnika;

¥ = suma vSech hodnot pocitanych v zavorce.

Teorie ocekavani je zaloZena na pfirozené a instinktivni schopnosti ¢lovéka zvazovat

ocekavané vysledky a porovnavat je nutnym vydejem energie (Adair, 2004, s. 22-28).

2.2.3.2 Teorie spravedInosti (rovnovahy)

Teorie J. S. Adamse je zalozena na principu socialniho srovnani pracovniki.
Spravedlnost pii odménovani motivuje k pracovnimu usili, nespravedlnost ma
demotivacni Gc€inek. Pracovnik posuzuje svoji vynaloZenou ndmahu a vysledky, které
srovnava s usilim a vysledky ostatnich pracovnik. Vysledkem je subjektivni dojem

spravedlnosti nebo nespravedlnosti (B€lohlavek, 1996, s. 193-194).

2.2.4 Jiné teorie
2.24.1 TeorieXaY

Douglas McGregor definoval lidské chovani v organizaci dvéma protichidnymi
zpusoby. Teorie X predpoklada, ze jsou lidé lini, nezodpovédni a o praci nemaji zajem.
Ma-li byt néjakych vysledkli dosazeno, musi vedouci pouzit natfizovani nebo podpofit
vysledek pomoci odmény. Teorie Y predpoklada, ze lidé pracovat chtéji. Raduji se ze

svych vysledk, chtéji pracovat samostatné se svou vlastni odpovédnosti.
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McGregor naznacil, ze ptistup teorie Y vede ve vétsSiné ptipadi k lepSim vysledkim.
Prostfednictvim urcitych motivacnich stimuli je mozné prevést lidi ze situace X do

situace Y (Forsyth, 2000, s. 13-14).

2.3 Motivacni typy lidi

Objevovatelé jsou nezavisli a samostatni. Byvaji netrpélivi, cht&ji vSechno védét a
nesnaseji, kdyz je nékdo tidi. Maji pfedpoklady pro kreativni praci, neradi pracuji v tymu.
Maji tendenci samostatné posuzovat zadané ukoly, odpovédné provedou praci, se kterou

se sami ztotozni.

Usmeériiovatelé dobfe prodavaji své myslenky, dovedou snadno ptesvédcit druhé.
Casto byvaji piirozenymi vidci velkych skupin lidi. Radi soutézi, v zadané praci vidi
prilezitost k sebeprosazeni, nebot’ jsou sami radi sttedem pozornosti. Jsou zaméfeni na

dulezitost tkolu.

Slad’ovatelé maji vysoce vyvinutou empatii, dokdzi vyborné pochopit druhé v oblasti
emoci a pocitl. Maji schopnost vylepSovat a posilovat vztahy mezi lidmi. Pti plnéni ukolt
jsou vSak malo samostatni a odpovédni. Na zvySenou zatéZ reaguji vstiicné ve formé

jejiho pfrijeti, ale vlazné v podaném tkolu.

Zptesnovatelé jsou spolehlivi, peclivi, pfisni na sebe 1 své okoli. Pfi plnéni kol
maji radi dobrou organizaci prace, poradek na pracovisti, vyzaduji jasna zadani, ktera pak
odpovédné plni. Neradi riskuji. Ke svému zaméstnavateli byvaji loajalni a respektuji své

nadiizené (Plaminek, 2007, s. 27-69).
Schéma ¢. 5: Motivacni typy lidi

DYNAMIKA

usmériovatelé objevovatelé

EFEKTIVITA UZITECNOST

slad’ovatelé zpiesnovatelé

STABILITA
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3 STIMULACE

Slovo ,,stimulus “pochéazi z latiny a znamend pobidnout nebo bodec. Stimulace je

povzbuzeni, vybuzeni, podniceni, drazdéni, podrazdéni (Slovnik cizich slov, 1996).

Plaminek popisuje stimulaci jako jednoduchy vnéj$i podnét. Pokud vyplacime
zaméstnancim odmény, mizeme ocekavat pozitivni pracovni vysledky pouze po dobu
vyplaceni téchto odmén (Plaminek, 2007, s. 11).

Tureckiova uvadi, Ze stimulovdni je vnéj$i ovliviiovani chovani lidi, které vSak
nevede k uspokojovani jejich vnitinich motivii. Nejtypictéjsim ptikladem stimulu jsou
penize (odménovani a bonusy). Pro vétSinu lidi vSak nejsou vnitinim motivem (hodnotou

nebo potiebou sami o sob¢), nybrz prostiedkem k uspokojeni jiné potieby (Tureckiova,

2007, s. 40).

Stimulovat zaméstnance k praci znamend zamérné a cilevédomé ovliviiovat jejich
pracovni motivaci pomoci stimulacnich prostiedkt. Stimulovéani pracovnikd je soucasti
vesker¢ fidici Cinnosti a z pohledu ekonomické prosperity firmy je nezbytné dilezité.
Utinek riiznych stimuladnich prostfedkti je u kazdého pracovnika jiny. Napiiklad,
pracovnika s dobrou Zivotni urovni, nemusi nijak zv1ast’ stimulovat finan¢ni odména. Aby
bylo stimulovani u¢inné, musi kazdy vedouci své pracovniky dobie znat, jejich potieby,
hodnoty a zajmy, a podle toho pouZit vhodny motivaéni stimul (Provaznik a kol.,2002, s.
199-200).

Elementem stimulace je stimul a pouZziva se ho ve vyznamu (Provaznik, Komarkova,
2004, s.25):

* vnéjsi podnét;
* pobidka;
*  popud;

e intenciva.
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3.1 Pi‘ehled stimulacnich prostiredki

3.1.1 Hmotna odména

Hmotnou odménu povazujeme za hlavni stimulacni prostfedek, nebot’ penézni

odména za praci slouzi k zajiSténi Zivotnich 1 spolecenskych potfeb zaméstnance 1 jeho

rodiny.

Zékladni mzdové formy jsou (Koubek, 2007, s. 307-318):

*

*

casova mzda — je hodinova, tydenni nebo mésicni castka, kterou pracovnik

dostava za vykonanou praci;

ukolovd mzda — pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace,

kterou odvede;

podilova (provizni) mzda — je uplatiovana piedevsim v obchodnich ¢innostech,

odména pracovnika je zavisla na prodaném mnozstvi zboZi;

mzdy za ocCekavané vysledky prace (penzumové mzdy) — jsou odmény za

dohodnutou préaci vykonanou ve stanoveném terminu;

mzdy za znalosti a dovednosti — odména za kvalifikovanost a ochotu pracovnikii

vykondvat préci na vice pracovnich mistech;

mzdy za pfinos — odména za vysledky, kterych jedinec diky svym schopnostem

dosahuje;

dodatkové mzdové formy — jsou jednorazové nebo periodicky se opakujici,
odménuji vykon nebo zasluhy pracovnikli (odména za tsporu ¢asu nebo nakladd,
individualni nebo kolektivni prémie, osobni ohodnoceni, podily na vysledcich

hospodafteni a jiné). Dale ptiplatky:

— povinné (prace prescas, prace v sobotu, nedeli a ve svatek, prace v noci, za

vedeni, zastupovani, ztizené pracovni prostiedi);

— nepovinné (na odév, dopravu, ubytovani);
— ostatni (13 plat, piispévek na dovolenou a na vanoce, k zZivotnimu nebo

pracovnimu vyroci).
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3.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k rliznym formam
penézni odmény. Jsou to formy odmén, které firma poskytuje svym zaméstnanciim za to,
ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a platii, nebyvaji tyto formy vazany na vykon
pracovnika, ale mnohdy na délku odpracované doby u firmy (Armstrong, 2007, s.

595-599).
Druhy vyhod:

* (Clenstvi v odborové organizaci;

* pfispévek na zivotni a urazové pojisténi;
* dichodové ptipojisteéni;

* dotované ¢i bezplatné stravovani;

* bezplatné vzdelavani;

* prodlouzena dovolena;

* zvyhodnéné nebo bezliro¢né pijcky;

* sluzebni automobily a telefony;

* ptispevky na relaxacni sluzby a kulturni akce.

3.1.3 Naplii prace

V motiva¢nim profilu jde o orientaci na obsah ¢innosti. V pracovni ¢innosti existuji
nckteré prvky, které maji stimulacni charakter (apel na tvofivé nebo koncepéni mysleni,
samostatnost, seberozvoj, hrdost na praci a podobn¢). Pravdou je, Ze 1 lidé, kteti jsou
orientovani na obsah ¢innosti, se v jednotlivych aspektech od sebe lisi, to, co na jednoho
plsobi vice, miize na druhé¢ho méné. V zdjmu vedouciho by mélo byt, pomoci nalézt
pracovnikovi jeho ucinny apel, upozornit na n¢j a dale ho rozvijet (Provaznik,

Komarkova, 2004, s. 104-105).

3.1.4 Hodnoceni

Hodnocenim rozumime posuzovani pracovnikova vykonu na hospodarskych tukolech
podniku na konkrétnim pracovisti, v urcitém profesnim a funkénim zafazeni, a to z
hlediska kvantitativniho i1 kvalitativniho. Hodnoceni pracovnikll plni funkci poznévaci,

motivacni i vychovnou.
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Neformalni hodnoceni ovlivituje racionalni (obsahovou) i prozitkovou (emociondlni)
rovinu. V roviné racionalni spociva v poddvani zpétné vazby, kdy vedouci prabézné
hodnoti pracovnika, zda jeho vykon odpovidd, ¢i neodpovida stanovenému cili.
Hodnoceni miize byt provedeno i po ukonceni tkolu, mélo by byt provedeno nevetejne,
zejména pii negativni zpétné vazbe. V roviné prozitkové povzbuzuje pracovnika k
dalSimu vykonu, zejména pozitivni hodnoceni posiluje jeho sebedivéru. Neformalni
nevefejné hodnoceni mize piertstat do hodnoceni vefejného (prezentovani Uspéchii na

poradach, na nasténkach uvnitt podniku a podobné.

Formalizované hodnoceni vytvari podklady pro spravedlivé odménovani a moznost
kariérniho ristu ve funkénim zatfazeni pracovnikl. Formalizované hodnoceni se provadi
nejcastéji Ctvrtletné nebo pololetné, jeho vysledky se eviduji v piislusnych formulafich.

Hodnoceni provadi zpravidla nadfizeny pracovnik (Provaznik a kol., 2002, s. 194-195).

3.1.5 Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni skupina, je skupina lidi jednoho pracovisté. K zédkladnim znaktim pracovni

skupiny patii (Bedrnova, Novy a kol., 1998, s.86):

* spolecné cile;

* spolecna ¢innost;

* vnitini struktura pracovnich pozic a roli;

* vzijemné osobni kontakty mezi pracovniky;

e relativné trvalé socidlni vztahy.

V pracovni skupiné zaujimé kazdy pracovnik urcitou pracovni pozici. Pozice
vyjadiuje jeho objektivni postaveni ve skuping€. S pracovni pozici souvisi pracovni role,
jako oc¢ekavany standard jednani a chovani pracovnika. Na atmosféru v pracovni skupiné
ma vliv kvalita vzajemnych vztahi, ale pfedevSim vztah s manazerem skupiny. Kazdy
vedouci ovliviiuje pozitivné nebo negativné déni ve skupiné.

Pro vytvofeni pozitivni atmosféry ve skupiné je dilezité, aby vSechny vztahy byly
oteviené a pruhledné. Vedouci by mél jasné a srozumiteln¢ zadavat ukoly, stanovit

odpovédnost za jejich plnéni, spravedlivé jednat se vSemi ¢leny, podporovat kooperativni

chovani a bezprostedné fesit vzniklé problémy (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 107).
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3.1.6 Pracovni podminky a reZim prdace

ZlepSeni pracovnich podminek a pracovniho reZimu se nemusi vzdy okamzité
projevit ve zpétné vazb¢ ze strany zaméstnanci. Pokud vSak podnik vytvéii pro své
zamé&stnance lepsi pracovni podminky pro jejich préci, je zcela urcité, Ze se to projevi ve
zlepSeni vykonu, na druhé stran¢ se zlepSuje vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.
Nezajem vedeni firmy o pracovni podminky pusobi vzdy destimulacné, a to 1 tehdy jsou-
li hmotné odmény vysoké.

vvvvvv

@ prostorové a funkéni feSeni pracovi$té — kultura prace by méla byt v souladu s

pouzivanou technikou a technologiemi;

& fyzické podminky — svételné a zvukové podminky, barevné feSeni pracovistg,
klimatické podminky, potadek, Cistota;
€ bezpeénost prace a hygienické podminky — zaméstnavatel je povinen provadét na

pracovistich pravidelné kontroly a vytvaret bezpe¢né pracovni podminky;

@ cstetické podminky — jde o estetické feSeni pracovnich prostor, vybaveni a

pracovnich pomucek (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 108-109).

3.1.7 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Pokud zaméstnanec povazuje svou profesi za soucast své osobni charakteristiky a
naplno se ztotoziiuje s firemnimi zaméry a cili, je pravdépodobné, Ze bude jeho vykon

dlouhodobé¢ na dobré urovni (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 109-110).

3.1.8 Externi stimulacni faktory

Piistup zaméstnanc v praci ovliviiyji 1 faktory, které plsobi na podnik zvenku

(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 110-111):

* image podniku;
¢ makroekonomicka situace;
* politicka situace;

* rodinné prostfedi a vztahy.
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4 ORGANIZACE

4.1 Vyvoj nazoru na organizaci

Organizace vznikaji na =zacatku dé&jin. Dé&lba prace, vztahy nadfizenosti a
podfizenosti, pravidla, normy najdeme uz v primitivnich spole¢nostech. V pribéhu déjin
vznikaly a utvarely se dal$i a dal$i organizace, které postihovaly rtzné aspekty
spolecenského zivota. Dnes jsme obklopeni organizacemi permanentné a organizacni

vztahy se promitaji témét do veskeré nasi ¢innosti.

Mechanické pojeti fizeni (zhruba do 20. let 20. stoleti), pfenasi principy Cinnosti
stroji do teorie organizace. Racionalni fungovani administrativy pfinasi byrokracie Maxe
Webera, kdy je raciondlni autorita nadfazena vSem ostatnim typim autority. Pfedstavitelé
klasického tizeni H. Fayol, F. W. Mooney a L. Urwick vytvofili systém planovani,
projektovani a ucetnictvi, zavedli nekteré zdsady managementu. F. Taylor, zakladatel
védeckého ftizeni aplikoval mechanicky systém na fizeni pracovniki ve vyrobeg.
Mechanické systémy ve vyrob€ 1 administrativé vSak zcela opomijeji lidskou

individualitu.

Myslenky Skoly mezilidskych vztahli se opiraji o vyzkumy Hawtshornskych studii
Eltona Maya, které poukazaly na vliv interpersonalnich vztaht, zejména pracovni skupiny

na vykonnost a jednéni pracovnikd.

Humanisticky pfistup k fizeni vyzdvihuje ¢lovéka a jeho potieby, hlavné potieby
individualniho rozvoje a sebeaktualizace (Maslow). McGregor stavi do popiedi
humanistickou teorii Y (prace je pro ¢lovéka ptirozenou aktivitou a radosti) proti tradi¢ni

teorii X (Clovék je liny a musi byt k praci nucen odménami a tresty) .

Moderni nazory usiluji o jednoduché vysvétleni univerzalniho fungovani organizace
a kladou diraz na vztahy organizace a prostiedi. Obecna teorie systému (L. von
Bertalanffy) chépe organizaci jako systém v prostiedi, ktery je slozen z dalSich
subsystému, spojenych mezi sebou a prostifedim mnozstvim vzajemnych interakci. Teorie
kontingence (Burns, Stalker, Woodwardova) povaZzuje za Gspé&Snou takovou organizaci,
kterd se dokéaze ptizplsobit svému okoli. Podle populac¢ni ekologie, samo prostiedi
urCuje, kterd organizace prezije a kterd nikoliv. Z kybernetiky se dostavaji do
managementu principy uceni, které pomahaji vysvétlit fungovani organizaci v ménicim se

svete.
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Postmoderni teorie fizeni se snazi zachytit organizaci v jeji slozitosti, zabyvaji se
dil¢imi problémy. Za normalni stav je povazovan chaos a kdo chce byt uspé$ny, musi se
mu pfizpisobit. Psani, administrativa, zpravy a projevy ve skuteCnosti nenapomahaji
cilim organizace, jejich smysl je pfevazné v tom, Ze se sdéluji a pisi. Organizacni
struktura se pretvaii ve strukturu flexibilni, lidé¢ disponuji Sirokou Skdlou dovednosti,
postradaji dovednosti specializované, zaméfené na jedinou CcCinnost. S rozvojem
komunikacni techniky a obrovskym mnoZzstvim dat, které je v kazdém okamziku
dostupné prostfednictvim pocitacl,, se dostdvaji pracovnikiim organizace, ktefi s daty
disponuji a uméji je vylozit velké mocenské moznosti. Tyto znalosti se pak stavaji
silnéjSim mocenskym prosttedkem neZ materidlni bohatstvi. Za vzor postmodernich
organizaci jsou povazovany kolektivistické vychodoasijské firmy se svym védomim

postaveném na divéfe a odpovédnym pfistupem k lidem a okoli (B¢€lohlavek, 1996, s.

29-55).

4.2 Poslani a cile organizace

Poslani je zamér a divod existence organizace, které se dale konkretizuje v
predstavach (vizich) a cilech, které¢ vyjadiuji zadouci stav, ke kterému ma organizace
dospét. Strategicke cile vrcholového vedeni se rozpracovavaji na cile operativni, za které
odpovida stfedni managemant a ty pak na cile konkrétni a terminované (operacni), za
jejich plnéni odpovida liniovy vedouci. Ma-li byt organizace Uispé$na, musi se jeji vedeni
shodnout na formulaci strategickych cili a ta pak srozumitelné¢ pfenést na nizsi

organizacni urovné¢ (Bélohlavek, 1996, s. 75-89).

4.2.1 Organizacni chovani

Organizacni chovani je véda, kterd se zabyva chovanim zaméstnancli v organizacich.
Zjistuje pomoci védeckého vyzkumu a praktickych zkuSenosti zaméstnanci vliv
organizace na jejich chovani, ptasobeni individualnich rozdilii, organiza¢ni kulturu, cile
organizace, motivovani lidi, styly fizeni a podobné. K feSeni problémi pouziva
organiza¢ni chovani nékolik intervenci (personalni zmény, vzdélavani pracovnikl, zmény
v organizacni struktuie). Komplexni intervenci je rozvoj organizace. (Bélohlavek, 1996,

s. 11-27).
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4.2.2 Organizacni kultura

Organizacni kultura je soubor spolecné sdilenych nazora, postoji a hodnot se kterymi
se ztotoziuji Clenové organizace a kterym se uci novi pracovnici. Silnd organizacni
kultura se vyznacuje pfijetim organizacnich norem vétSinou ¢lent. Organizaéni kultura
vychazi od zakladatelii organizace a udrzuje se tfemi prostredky: personalnim vybérem,

akcemi vedeni a socializaci novych ¢lent (Béelohlavek, 1996, s. 107-121).

4.2.3 Komunikace v organizaci

Na uspéchy organizace md nemaly vliv i pfenos informaci, ktery je v organizaci
zavedeny. Prenos informaci od piivodce k pfijemci je ¢asto narusovany fadou Sumt, a to
v ruznych etapach, od vzniku mysSlenky az do jejiho pochopeni piijemcem. Nejlepsi
obranou proti témto Sumim je zavedeni zpétnovazebniho mechanismu. Urovei
komunikace lze zlepSovat riznymi prostfedky - naslouchanim, pozorovanim, vycvikem.

(Bélohlavek, 1996, s. 231-253).

4.3 Organiza¢ni struktury

Organizaéni struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a fizeni aktivit

¢lent organizace. Méla by vychdzet ze strategie firmy.
Typy organizacnich struktur (Mikulastik, 2007, s.228-229):
€ stihlé — mnoho urovni fizeni a maly pocet podiizenych pracovnik;
@ Siroké — maly pocet Fidicich urovni, velky pocet fizenych pracovniki;

€ funkcionalni — organizace je rozdélena do odbornych ttvari, vyhodou je vysoka

uroven odborné specializace;

€ divizionalni — samostatné Gtvary (divize), z nichZz kazda vykonava veskeré
odborné Cinnosti. Vyhodou je rychlé reagovani na externi pozadavky, nevyhodou

je malo efektivni hospodateni se zdroji;

€ maticové — kazdy pracovnik je soucasné ¢lenem svého odborného titvaru a élenem
néjakého tymu. Vyhodou je mimofadnd pruznost ve spolupraci, nevyhodou jsou

nejasné mocenské vztahy.
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4.4 Funkéni struktura firmy
Kazda firma je tvofena (Plaminek, 2008, s. 18-33):
* subjekty — majitel, zdkaznici, zaméstnanci, dodavatelé;
* produkty — jsou odvozeny od potieb subjektli (vyrobky, penize, odmény);
* procesy — postupy, kterymi zajistime potiebné produkty;
* zdroje — co budeme potiebovat k zajisténi procest (materidl, energie, prace);

e struktury — zorganizovana péce ve firmé o subjekty, produkty, procesy a zdroje

(organizac¢ni struktura firmy).

Uspésnost firmy zavisi na:

e uziteénosti;
o efektivité;
e stabilité;

* dynamice.

V prostiedi firmy musi byt piitomny subsystémy, které¢ jsou schopné monitorovat a
fidit. Hlavnim zdrojem firmy jsou firemni myslenky, které urcuji jeji existenci, davaji ji
smysl a urCuji smér jejiho vyvoje. Vytvéieni a prosazovani strategickych myslenek je
obsahem role 1lidri a zaroven podstatou vedeni firmy. Zorganizovani priniku firemnich
myslenek je podstatou fizeni firmy a obsahem prace manaZera. Samotny vykon a

vytvareni produktii ve firmé je tkolem vykonavatele (Plaminek, 2008, s. 16-32).
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Schéma ¢. 6: Funkéni model firmy (Plaminek, 2005, s. 56)

METAPROCESY PARAPROCESY

l'vedeni lobecné prostredi |

role lidrul

externi fizeni mMonitoring | —=Semtr7ni prostiedi
- '
dodavatelé role manazeru I :
T n
cile, cesty | interni «=[platby] —externi
ukoly interni produkty zakaznici
hodnoceni | [zdroje

externi externi

zdroje role vykonavateld, operatort produkty

vnitini prostredi

vnéjsi prostredi

ORTOPROCESY

I:I hranice vlivu firmy

hranice firmy

_________ hranice procesnich domén

» ortoprocesy — hlavni procesy, jejichz vystupy jsou uréené vnéjSim zakazniklim;
e paraprocesy — vytvaieji interni produkty nezbytné pro firemni funkce (zdsobovani,

ucetnictvi, marketing);

* metaprocesy — vysledky monitoringu vnitiniho i vnéj$iho prostiedi firmy.
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4.4.1 Pracovni skupina, pracovni tym, pracovni pozice, pracovni role

Pracovni skupina je skupina lidi na jednom pracovisti, kterd vykonava pod

jednotnym vedenim spolec¢nou ¢innost.
Zakladni znaky pracovni skupiny (Bedrnova, Novy a kol. 1998, 5.86):

« spolecné cile;
« spolecna ¢innost;
- vnitini struktura pracovnich pozic a roli;

« relativné trvalé socidlni vztahy.

Charakter skupinové prace spociva v tom, ze vime jak, mame dostatek informaci pro
feSeni. Panuje pfi ni osobni odpovédnost vedouciho, fad a pravidla, formalni postupy.
Ptedpoklad uspéchu spociva v kvalit¢ vedouciho a lidi, v motivaci ¢lenti skupiny.

Nazorové konflikty a kone¢na rozhodnuti jsou v rukou vedouciho.

Pracovni tym je specificky druh pracovni skupiny. Jedné se o malou skupinu jedinci,
ktefi jsou ve vzdjemné interakci, vnimaji spole¢nou identitu, pfijimaji kolektivni normy a
cile, uvédomuji si jeden druhého. Tymy maji vétSinou Casové, financni a materialni
limity. Tvofi pilife dobfe fungujicich organizaci, jsou zakladni pracovni jednotkou v
organizaci. Charakter tymové prace spociva v tom, ze vime co, ale nevime jak, mame
nedostatek informaci o zptisobu feseni. Uspéch spo&iva v soudrznosti tymu, odpovédnost

za vysledek zavisi na vSech, a nazorové konflikty jsou feSeny spolecnou diskusi.

Pracovni pozice vyjadiuje objektivni postaveni pracovnika v pracovni skupiné a

odviji se od prav a povinnosti, které organizace pracovnikovi urcila.

Pracovni role je ocekdvany standard jedndni zaméstnance, vyplyvajici z jim

zastavané pracovni pozice (Kolajova, 2006, s.12-14).
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5 VEDENI A RIZENI LIDI

Nezbytnou podminkou pro to, aby organizace mohla dobie fungovat a napliiovat ucel
sveé existence, je identifikace vétSiny jejich €lenl s nejvyznamnéjSimi cili organizace a
jejimi prioritami. Pocity uznani, hrdosti a sebehodnoceni jsou velmi silnymi vnitinimi

motivy a ¢loveék je mize zazit skrze své ¢innosti vykonavané v organizaci.

Za zajimavou praci povazuje zamestnanec rozmanitou a pro organizaci vyznamnou
¢innost, kterou vykonava samostatné¢, nebo v soucinnosti s ostatnimi, na zaklad¢
specifického a srozumitelného zadani. Takova prace je pak pro vétSinu lidi motivujici a
seberozvijejici. VétsSina pracovnikll je motivovana k vyssimu vykonu tehdy, pokud jim
jejich prace pfipada zajimavd a pro organizaci dilezitd. Znamend to, nejen zadavani
novych ukolil do jejich pracovni €innosti, ale zarovenl ud€leni moznosti rozhodovat o
cilech a prostedcich, jak téchto cili dosahovat. Oboji ptedpoklada, Ze se rozhodovani
prenese z centra do mista, kde jsou ukoly provadény. Toto je mozné prostrednictvim
»zeStihleni“organizaéni struktury, jeji decentralizace a ,,odbyrokratizovani“. Pokud ma
tato zména piinést organizaci pozitivni efekt, nelze ji ucinit undhlené¢ beze zmény v
systému, prostiedcich komunikace a stylech vedeni — od direktivnich smérem k
participativnim. Na zménu stylu vedeni je potifeba pfipravit vSechny zicastnéné strany,
dalezité¢ je pevné a zdvazné rozhodnuti vrcholového vedeni organizace. Pii zavadéni
zmény, kterd se tykd motivovani lidi, je dualezité informovat pracovniky pfedem o
chystané zméné a samoziejmé naslouchat jejich ndzoriim a pfipominkam. Zadn zména v
organizaci neni rozhodné jednordzovou zalezitosti, bez ohledu na to, jak rychle nebo

dramaticky probiha. Zpravidla se vzdy jedna o pomérné slozity proces.

Zmeény, ke kterym v organizacich dochazi, kladou nové ndroky na vSechny ¢leny
organizace — manazery, tymové vedouci a vSechny ostatni zaméstnance. Jejich G€inné
provadéni je zaroven vice zavislé na motivaci pracovnikl ucit se novym dovednostem,
ménit své pracovni chovani i postoje. Zadna zména se neobejde bez podpory vedouciho
(manazera, lidra), ktery své zaméstnance zménou provazi a vyuziva k tomu organizacni

nastroje, véetné svych osobnich schopnosti a dovednosti (Tureckiova, 2007, s. 53-62).
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5.1 Vedeni firmy

» Firma vedena lidmi — objekty loajality a nositeli odpovédi jsou lidé, prevazné
nadfizeni. Ti védi, co je spravné v piipadech, kdy si jejich podiizeni nevédi rady.

Vyhodou tohoto piistupu je, ze maji ,,S¢fové vSe pod kontrolou®.

» Firma vedena myslenkami — lidé svou loajalitu vztahuji k firemnim myslenkdm a
cilim. Na nadfizeného manaZera se obraci teprve tehdy, kdyZ je situace pfili§
nestandardni a zdvazna. Pfi tomto zplisobu vedeni maji manazefi méné rutinni
prace a mohou se soustfedit na véci spojené se strategickymi zaméry (Plaminek,

2008, s. 40).

5.2 Vedeni jednotlivcu

Klicovym ptedpokladem uspéchu je kvalita lidi, které ma firma k dispozici — lidské

zdroje. Lidské zdroje tvoti schopnosti, vlastnosti a postoje zaméstnancii.
Diagnoza jednotlivci:

» Schopni, ale neochotni — jsou zaméstnanci, ktefi umi, ale necht&ji. Mohou byt
vzhledem k této kombinaci pro firmu nebezpecni, ostatni zaméstnanci je vSak
mohou pro jejich schopnosti uzndvat a mohou byt pro né vzorem. Manazer by se

m¢l postarat o vzrust jejich loajality.

» Schopni a ochotni — jsou zaméstnanci, ktefi umi a chtéji. Maji dostate¢né
schopnosti a pfiznivy postoj. Jsou vzorem pro ostatni pracovniky i pfinosem pro

firmu. Pro manazera to znamena vytvaret trvale dobré podminky pro jejich praci.

» Neschopni, ale ochotni — jsou zaméstnanci, ktefi chtéji, ale neumi. Pfes
nedostatecné schopnosti, jsou vsak loajalni k firm¢. Ukolem manazera, by mélo

byt zajiSténi Skoleni a tréninkd, aby si doplnili své znalosti a dovednosti.

» Neschopni a neochotni — jsou zaméstnanci, ktefi neumi a nechtéji. Jsou pro firmu
nebezpecni a nic ji nepfinaseji. Ukolem manazera byva, po né€kolika upozornénich

se téchto lidi zbavit (Plaminek, 2008, s. 62).
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5.3 Management

Management je systém teoretickych a praktickych fidicich znalosti a ¢innosti; vedenti,

skupina manazert (Slovnik cizich slov, 1996).

Funkce managementu:

*

*

¢
¢

planovani — volba ukoll, urovani jejich priorit a sestaveni poradi jejich realizace

tak, aby bylo dosazeno organizac¢nich cili;

organizovani — pridélovani ukoli ¢lentim, nebo Utvartim organizace a koordinace

jejich Cinnosti;

vedeni — proces motivovani a ovliviiovani aktivit podiizenych pracovnik;

kontrolovani — sbér, vyhodnocovani a srovnavani informaci s planovanymi cili.

Manazerska hierarchie:

*

*

vrcholovy management — vrcholovi fidici pracovnici (ministfi, feditelé nejvySsich

organiza¢nich stupiili, namestci);

sttedni management — stfedni manazefi (manaZzeti zdvodl, vedouci odbornych a

funk¢nich utvart);

zakladni management — manazefi prvni linie (vedouci, mistii).

Uroven fizeni:

¢ strategické fizeni — fizeni vrcholového managementu. Zpracovava cile v obecnéjsi
podobé¢, nestrukturované a malo detailni;
& taktické fizeni — je ndaplni prace stfednitho managementu. Rozpracovava
strategické cile do konkrétni podoby;
& operacni fizeni — fizeni niz§tho managementu. Je méné naro¢né na tviréi mysleni,
rozhodovani je programovang, ukoly se zadavaji denné.
5.3.1 Manazer

ManaZer je pozice nebo profesiondlni fidici pracovnik na uréitém stupni podnikové

hierarchie, ktery zodpovida za dosahovani vyty¢enych cilti jemu svéfenych organizac¢nich

jednotek. Ma podfizené pracovniky, o jejichz praci rozhoduje a ftidi jejich vykon

zadavanim ukoll. Primarni je pro n¢j dosazeni cile v¢as a v odpovidajici kvalité. Manazer
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je nositelem celé tady roli: podnikatel, organizator, vidce, reprezentant, pedagog,
vychovatel, kooperator, hodnotitel, vyjednavac, tvirce, koordinator, realizator, inovétor,
iniciator, obchodnik, stratég, administrator, motivator a podobné.

Roli takovych manaZerli obvykle tvoii kombinace ¢innosti (Armstrong, 2007, s. 97):

« Tizeni lidi;

« dosahovani cili;

« poskytovani odbornych znalosti;

« organizovani, planovani;

« Tizeni nakladu;

- kontrola;

+ jednani se zakazniky;

« méfeni vykonu;

« hodnoceni pracovnich procest a vysledki.

Osobnost manazera byva Gizce spjata s firmou. Uspé&$nost jeho vlastni prace by se
mela projevit na pracovnich vykonech a celkové uspéSnosti firmy. Manazer by mél umét
s lidmi jednat, rozumét jim a vnimat je. Svou neformalni autoritou, by mél byt pro své
zaméstnance piikladem, umét je motivovat ve smyslu zvySovani vykonu a kvality prace.
Svym osobnim pfistupem, by mél vytvaret dobrou atmosféru a kvalitni spolupraci mezi

pracovniky. M¢l by se podilet a zajisSt'ovat neustaly rozvoj svych podiizenych pracovnik.

Mezi manazerské funkce patii i role viidce, ktera predpoklada urcité charisma a silu
osobnosti. Manazer by m¢l umét jasné vymezovat cile, vyjadfovat sva ptani, pokyny,
myslenky, umét rozhodovat ve slozitych situacich. M¢l by umét akceptovat pracovniky,
rozumét jejich potfebam a poskytovat jim zpétnou vazbu. M¢l by se umét orientovat v
narocnych situacich, tvofivé pfistupovat k fteSeni problémi, dobfe organizovat a
kontrolovat. M¢l by byt flexibilni a umét pruzné reagovat na veskeré organiza¢ni zmény.
Se svymi zaméstnanci, by mél jednat ve shod¢ se svym svédomim — Cestné a moralng¢.
M¢l by umét zvladat zatéz, mit silnou vili a sebekontrolu. Nemél by mit problém s lidmi,
kteti svou praci délaji poctivé a radi. Naopak tém neschopnym nebo linym, by mé¢l
vénovat vice ¢asu. Mél by umét s lidmi hovofit, radit jim a naslouchat. Mél by se vyhybat
situacim s upozoriiovanim na hierarchii moci, vynucovani hrozbami, moralizovanim,
pedantismu, sebechvale, zasahovani do pravomoci podfizenych a podobné. Jako vedouci
by mél byt ochoten pracovat sdm na sob&, mél by si uvédomovat své nedostatky a délat

vse proto, aby se jich zbavil.
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Manazer by mél mit ur¢ité védomosti v otdzkach pravnich, v psychologii, sociologii,
pedagogice, ekonomii, marketingu, technologii, logice, statistice a mél by mit vSeobecny
piehled. M¢l by zvladat celou fadu dovednosti, uméni komunikovat, rozhodovat,

motivovat, presvédCovat, integrovat, kooperovat, fidit a podobné.

Manazer by se mél umét orientovat saim v sob¢, znat své charakterové vlastnosti, styl
svého jednani tak, aby je umél efektivné vyuzivat. M¢l by mit sviij zivot pod kontrolou,
nenechat se ovladdat, mélo by u n¢j pievladat vnitini fizeni a nevéfit moc na nahody a

okolnosti (Mikulastik, 2007, s. 123-128).
Chce-li manazer dosdhnout dobrych vysledkt je nutné (Plaminek, 2008, s. 70-71):
¢ jasn¢ zformulovat firemni mySlenky a stanovit tkoly pro jednotlivé zaméstnance;
¢ seznamit kazdého zaméstnance s jeho osobnim tikolem;
¢ motivovat zaméstnance ke splnéni tkolu;
& nalézt soulad mezi pozadovanym tkolem, schopnostmi a moznostmi zaméstnance;
¢ postarat se o dobré mezilidské vztahy ve firmé;

¢ postarat se o feSeni a zvladani konfliktt.

5.4 Leadership

,Jako organizacni leadership nazyvame uplatiiovani nedirektivnich zpiisobu prace s
lidmi, zaloZzené na vzdajemné korektnich vztazich rozvijenych na urovni celé organizace,
na sdilenych ocekavanich a na oboustranné prijatych pozZadavcich (cilech), které jsou
napliovany ve vysoké kvalite, jez mnohdy prekracuje piivodni zadani* (Tureckiova, 2007,

s.15).

5.4.1 Lidr

Jako lidr byva zpravidla oznacovén clovek, ktery svym jedndnim, svymi znalostmi a
dovednostmi vzbuzuje respekt a divéru, zaroven dokdze ovlivnit jedndni jinych lidi a
nedirektivnim zptisobem napomoci jejich rozvoji. Lidr, na zdklad¢ svého vztahu k lidem a
stylu jednéani s nimi, ziskdva své pfiznivce, ktefi potom s jeho podporou plni tkoly vice
efektivné a samostatné. Role lidra spociva ve schopnosti vytvaret vize a koncepce, vcetné

ziskavani Clent organizace pro jejich napliiovani.
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K osobnim a socidlnim dovednostem patii efektivni vyuzivani cCasu (rozvrzeni
pracovni ¢innosti, organizace volného ¢asu). Jednim z hlavnich rizik pro GspéSny vykon
vedouciho je prace pod tlakem, termint nadiizenych, zakaznik( a podobné. Ulohou lidra
je nejen zvladat vlastni stres a vymezit si ¢as na odpocinek, ale naucit se také rozpoznat
pfiznaky stresu u spolupracovnikti a pomoci jim pii jeho zvlddani. Skuteéné vadci
osobnosti, obvykle neznaji pocit napéti, spojeny naptiklad s jednanim v nové nebo
neobvyklé situaci. VétSina interakei lidra se obejde bez pouziti autoritativniho stylu
fizeni. Lidé¢ obvykle ocekévaji od lidra porozuméni, podporu a respekt, nikoli piimé

vedeni.

K dal$im socidlnim dovednostem lidra patfi ucelnd a smysluplnd komunikace.
Nezbytnym a piitom cCasto opomijenym zdkladem takové komunikace je vzijemna
dohoda a shoda obou stran. VétSina nedorozuméni mezi pracovniky, chyb pii vykonu a
dosahovéni cili vznika v dusledku nespravné a nedostatecné specifikace vzajemnych
predstav. Lidr by mél umét naslouchat svym spolupracovnikiim, vysvétlovat,
piesvédcovat a fesit vzniklé problémy. Komunikace by méla byt vzdy jasna, oteviena s

respektem a vciténim se do pocitii a nazori pracovnik.

Dalsi klicovou dovednosti lidra je prace s emocemi. Kromé toho, ze lidr dava
piednost ve své praci sdélovani a sdileni pozitivnich emoci, je jeho naplni také inspirovat
ostatni. Pravidelné¢ a upfimné ohodnoceni pracovnikova vykonu je rovnéz jednou ze

stabilnich dovednosti lidra.

Lidr musi byt schopen vyhledavat pfilezitosti ke zméné a pozitivné ovlivnit vztah lidi
k ni. Sdélit jim, pro¢ ke zméné dochazi, jaké z ni pro n¢ a pro jejich praci plynou
dasledky. Nejucinnéj$imi nastroji, jak presveédcit lidi ke zméné, je vlastni presvédCeni a
navozeni realistickych ocekavani.

Lidr je neustale na ocich svych pracovniki, tudiz jeho shoda myslenek, slov a ¢inti
musi byt zcela zasadni. Pracovnici o€ekavaji, Ze jim jejich lidii pijdou piikladem, Ze jim
budou naslouchat a pribézné¢ s nimi komunikovat o vSech vécech, které maji vztah k
jejich ¢innostem a ukoliim, Ze je budou podporovat a ocetiovat jejich dobré vykony. Lidr
se ve firm¢ musi zajimat nejen o lidi, ale také o jejich vykony, produktivitu prace a o to,

jak jsou pro firmu uzite¢ni (Tureckiova, 2007, s. 13-48).
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Management a leadership — rozdily:

Hlavni funkci manazerského systému je zajiSténi stability v organizaci a dosahovani
co mozna nejlepsSich vysledk. Funkci leadershipu je vyhleddvat a vytvaret nové
prilezitosti, nalézat dal$i moZnosti, stanovovat smér dal§iho vyvoje organizace, a tak

naplnovat poslani jeji existence (Tureckiova, 2007, s. 18).

5.5 Rizeni
5.5.1 Vyvoj iizeni

Do 50 let 20 stoleti prevladaly nazory, ze dobry vedouci se jako takovy rodi, a Ze pro
uspé$nou praci manazera jsou dilezité ur€ité osobnostni rysy (temperament, inteligence,
tvofivost a podobné) - ,teorie ryst*. Koncem 40 let se objevuje novy pristup — Gspésny
vedouci se vyznacuje spravnym stylem fizeni, kterému se miize sdm naucit. Kontingen¢ni
nebo situacionalisticky pfistup za¢ind pievladat koncem 60 let. Uspdch fizeni pii tomto
piistupu zavisi na situaci a jejim spradvném pochopeni vedoucim. Pocatkem 80 let
nastupuji nové teorie, v nichz je kladen diraz na emocionalni stranku vedouciho.
Hlavnim pojmem se stava charisma a sila osobnosti vidce (Bélohlavek, 1996, s.

203-204).

5.5.2 Teorie iFizeni
Klasické pristupy:

1)_Teorie Stogdilla a Manna

vvvvv

inteligence, sebedlivéra, energie a technologické znalosti v oboru, které fidi.

2) Teorie stylu ujednani

Ridici styly predstavuji zptisob osobniho pfistupu pii komunikaci se
spolupracovniky:

» Autokraticky (autoritativni) — moc i rozhodovani je v rukou vedouciho. Vedouci

pridéluje lidem presné definované tkoly a sdm si kontroluje jejich plnéni. Vyuziva

své formalni autority a motivuje spiSe silou. Komunikace pfevazuje ve vertikalni

formé¢ v podob& piikazli smérem shora doli. Vyhoda je ve stabilit¢ pracovni
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vykonnosti a v malé Casové naro¢nosti, nevyhodou je potlaceni individualni

motivace a iniciativy pracovnik.

» Demokraticky (participativni) — vedouci tkoly i postupy prace fesi a rozd€luje ve
spolupraci s podiizenymi, neformalné je koordinuje a kontroluje. Panuje zde
obousmérnd komunikace, lidé jsou iniciativni a pfevazn€ siln¢ motivovani.

Nevyhodou je ¢asova narocnost.

» Laisses-faire (liberalni) — styl, ve kterém ponechava vedouci svym pracovnikiim
velkou volnost ve zpiisobu prace. Skupina md moznost sama fidit, kontrolovat
kvalitu své prace. Vedouci pouze podporuje, prendsi dilezité informace a pomaha
pti feSeni problémil. Vyhoda spoc¢iva v moZznostech tvofivého rozvoje pracovnik,
nevyhodou je potenciondlni dezorganizace pii1 nepfitomnosti manazera

(Mikulastik, 2007, s. 194-195).

3)_Kontingenéni teorie (F. Fiedler)

Fiedler tika, ze efektivnost fizeni je zavisld na stylu vedeni. RozliSuje dvé zakladni

orientace v chovani manazera:

e orientaci na ukol;

* orientaci na vztahy.

Manazetfi orientovani na ukol jsou efektivnéj$i spiSe v extrémnéjSich situacich,

manazefi orientovani na vztahy jsou efektivnéjsi v béznych, nevyhranénych situacich.
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Schéma ¢. 7: ManazZerska mrizka-Blake, Mouton (Mikulastik, 2007, s. 196)

1,9 | Vedouci Tymovy 9,9
klubu vedouci
orientace Organizaéni ¢lovék
na lidi 55
Bezmocny Autorita,
1,1 vedouci poslusnost 9.1

Orientace na kol ———————

4) Situacni vedeni ( Hersey a Blanchard)

Vedouci voli spravny styl fizeni v zdvislosti na pracovni a psychologické zralosti

pracovni skupiny. Chovani vedouciho lze popsat ve dvou dimenzich:

«  podplrné chovani (orientovano na lidi);

« direktivni chovani (orientovano na ukol).

Schéma €. 8: Situaéni vedeni (Bélohlavek, 1996, s. 215)

Vysoké Podporovani Koucovani
ZRALOST ZRALOST
Podptirné
chovani
Delegovani Prikazovani
ZRALOST ZRALOST
Nizké

Nizké Vysoké

Direktivni chovani
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Nové pristupy:

1)_Transformacni vedeni (B. M. Bass)

Podstatou této teorie je predpoklad, Ze lidé maji potfebu seberealizace, seberozvoje a
potiebu dosahovat néjakych vysSich cili. Podle Basse je mozno rozlisit Ctyii typy

transformacniho fizeni:

» Charisma — styl vedeni, ktery je zalozeny na emocni vazbé, divéie ve

vyjime¢ného jedince, obdivu v silu jeho osobnosti.

» Inspirativni vedeni — vedeni vlastnim piikladem. Svym chovanim vidc¢i osobnost
vyvolava zajem a divéru. Svou komunikaci podnécuje k motivaci a apeluje na
dosazeni vyssich cild.

» Individualizovana ucta — velmi silny vliv ma projeveny zajem ze strany vedoucich

o pracovniky. Na poradéch se projevuje konzultacemi, rovnocennym zachdzenim,

vvvvv

» Intelektualni stimulace — vyvolat v lidech pocit, Ze maji moznost piemyslet o
strategickych zaleZitostech a Ze budou jejich nazory respektovany (Mikulastik,

2007, s. 201).

5.5.3 Metody Fizeni

Metody fizeni popisuji fidici systém podniku, ktery je pro pracovniky zavazny. Typy

fidicich metod:

1) Rizeni podle cilii

Je jednim z dlouhodob¢ uzivanych a oblibenych manazerskych nastroji. Stanovovani
SMART cill je manaZerskd technika, ktera vychazi ze zavéri motivacni teorie
stanovovani cilt. Jeji autofi J. Locke a a G.P. Latham poukazali na to, ze maji-li lidé

moznost podilet se sami na formulovani vlastnich cili, jsou procesem nejen zaujatéjsi, ale

néjakého cile, pak je pottebné, aby tento cil byl:

- specificky, métitelny, atraktivni, realisticky, terminovany.
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2) Rizeni pracovniho vykonu

Na rozdil od fizeni podle cilt, klade tento systém mnohem vétsi diiraz na porozuméni
zaméieni organizace ze strany jednotlivych pracovnikl a tymt. V idedlnim pfipad¢ jim
dava Sanci stat se spolutviirci zmény v organizaci, vytvaii lepsi ptileZitost pro realizaci
vlastnich cild. Zaroven s tim klade vétsi naroky na schopnosti pracovnika a komunikacni

dovednosti vedouciho.

3)_Participativni fizeni

Je otevienéj$i metoda fizeni, pfi které se vétSim dilem podileji podfizeni na

W

rozhodovéni a stanovovani ukold, vcetné jejich pribézné kontroly a kontroly vysledka
plnéni. Své nedostatky méa ve vétSi Casové naroCnosti a nékdy ve Spatném chapani
participace a demokracie, kdy néktefi jedinci ocekavaji vic, nez mohou dostat

(Mikulastik, 2007, s. 203-204).

4) Delegovani

Delegovani je metoda, kterou manazer dosahuje svych cili prostfednictvim jinych
lidi. Manazer pfenasi na pracovnika Cast svych vyznamnych tkol, s nimi také deleguje
pravomoci a odpovédnost, pficemz musi vychazet z Urovné vyzréalosti pracovniki.
Metoda vychazi z toho, Ze pracovnikim nemusi nic nafizovat a oni sami chtéji zadany
ukol zvladnout. V S§irSim pojeti 1ze delegovani chapat 1 jako ndstroj pro motivovani a
rozvijeni pracovnikli. Delegovani musi byt zaloZzeno na kvalitni komunikaci mezi
manazerem a podiizenym pracovnikem. Pii delegovani musi byt jasné, jaké ukoly lze a
jaké nelze delegovat. Mezi hlavni vyhody delegovani patfi to, ze se udéla v kratSim Case

vice prace, nebo ma manazer vice ¢asu na dualezitéjsi zalezitosti (Cipro, 2009, s. 12-65).
5) Koucovani

Je vedeni v podobé podpory, rady, konzultace, naslouchani, ptesvédCovani,
motivovani a navadéni uritym smérem. Je to osobni pomoc v rdmci pracovniho tymu
celku 1 jednotliveiim, a to individudlnim pfistupem. Koucovat mize ten, kdo se sam
vyznd v problematice a je odborn¢ zdatny. Musi pusobit jako aktivni partner, ktery
pracovnikovi pomahd ke zméné k lepSimu. Ten, kdo koucovani provadi, nesmi
prosazovat vlastni pfistup z pozice sily a prestize, mél by se snazit na pracovniky pisobit
tak, aby méli oni sami pocit, Ze dochdzi ke spravnému feSeni. Dulezita je zpétna vazba

(Mikulagtik, 2007, s. 206).
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III PRAKTICKA CAST

6 CIL PRACE

Cilem této bakalaiské prace je prizkum stavu pracovni motivace a pracovni
stimulace, systému fizeni a stylu vedeni v podminkéch velké tuzemské firmy. Dale ptijde
0 zjisténi nazorovych rozdili mezi manazery a vedoucimi pracovniky tohoto podniku.
Soucasti prizkumu je posouzeni kompetenci manaZerli, porovnani miry jejich pravomoci
a odpovednosti. Na zdkladé¢ zjisténych tdaji dotaznikovou metodou je provedeno slovni
a Ciselné¢ vyhodnoceni vyznamnych a pouzivanych motivaénich a stimula¢nich forem a
stylu fizeni, se kterym se ztotoznuji a povazuji za spravny manazeii a vedouci pracovnici.
Dotaznikové Setfeni je doplnéno metodou fizeného rozhovoru s jednim z manazer
obvodu, monitorujici systém kompetenci. Na zaklad¢ tohoto rozhovoru je provedeno

slovni vyhodnoceni miry pravomoci a odpovédnosti v oblasti manazert obvodi.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru jsou zpracovany zavery,
které poukazuji na ptipadné nedostatky a jsou doplnény navrhy na mozna feSeni v oblasti

motivace a fizeni pracovnikl u Ceské posty,s.p.

6.1 Vyzkumné otazky a predpoklady

Vyzkumna otézka ¢.1:

Jaké motivacni a stimulacni prostredky povaZuji manazeri a vedouci u Ceské posty,s.p.

za vyznamné a efektivni?

Pro splnéni planovanych cilti je dtlezitd jak pozitivni, tak 1 negativni motivace.
Manazeti a vedouci pracovnici u Ceské poSty s.p. povazuji za vyznamnou pievazné
pozitivni motivaci, a to v podobé zvySeni platu nebo vyplaceni mimofadné penéZni

odmény.

Vyzkumnd otézka ¢.2:
Jaké motivacni a stimulacni prostredky pouZivaji manazeri a vedouci u Ceské posty,s.p.,
Jjak casto jimi ovliviiuji vykony svych podrizenych zaméstnancu?

Z vlastnich zkuSenosti v oblasti motivovani zaméstnanci u Ceské poSty s.p., si
dovoluji tvrdit, Ze pouzivani negativni motivace (napf. kraceni pohyblivé slozky
mzdového tarifu) pro splnéni obchodnich cilli, neni zaméstnavatelem dovoleno. Zaroven

neni mozné v prubchu kalendainiho roku zvysit pracovnikovi plat. Manazerim a
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vedoucim post nezbyva tedy nic jiného, nez vyuzivat jiné dostupné pozitivni motivace.
Myslim si, ze vétSina vedoucich pracovnikl pouziva formu vyplaceni mimotradné odmény
za splnéni rozepsanych ukolti, osobni podékovani a pochvalu pfed ostatnimi pracovniky.
Hmotnou odménu ve formé néjakého darku, nebo nehmotnou (napt. zédjezd), maji k

A

dispozici jen manazefi na vys$i Grovni fizeni.

Vyzkumna otézka ¢.3:
Jaké ridici styly povazuji za spravné manazeri a vedouct pri rizeni svych pracovnikii?

Z vlastnich zkusenosti v oblasti fizeni zaméstnanct u Ceské posty s.p. si myslim, e v
systému Fizeni dominuje styl demokraticky. Ceska posta s.p. dnes poskytuje §irokou $kalu
sluzeb a produktl, tim padem je jeji Cinnost nejen rozmanitd, ale zaroven slozita a
narona na fizeni. V takovém systému se zadny vedouci neobejde bez dobré tymové
spoluprace a aktivni profesni komunikace. Z divodu dosti Sirokého rozpéti fizeni
(vedouci ma hodn€ pracovnikli v pfimé podfizenosti), a to pievazné u vedoucich post
fidicich, je nutné pouZivat i1 autoritativni pfistup. Liberalni forma fizeni neni u manazert
obvodii ani vedoucich poSt mozna, nebot prace na postach vyzaduje kazdodenni

planovani a organizovani ¢innosti véetné jejich kontroly.
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7 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNE METODY

7.1 Socialni vyzkum

,Pod pojmem socidlni vyzkum rozumime vyzkum interdisciplinarni a jednim z
oborii , které jsou jeho soucasti, je také sociologie. Tam, kde se pracuje s vyzkumem
socialnich jevii, dochazi k volnejsimu pojeti a pak se stava sociologicky vyzkum take
vyzkumem socialnim. Vychazime tedy z definice, Ze sociologicky vyzkum je systematické
wSetrovani, popis, analyza a vyklad socialnich jevu, zaloZzeny na primém sbéru

informaci* (Somr. 2006, s.7).

V ramci socidlniho Setfeni byl proveden tzv. kvantitativni vyzkum, ktery se ndm jevil
pro zjisténi stanovenych cild jako nejvhodné;si.

Kvantitativni vyzkum lze realizovat tehdy, jde-li o jevy relativné jednoduché a do
urcité miry poznatelné. Jednoduché v tom smyslu, ze nejsou skryty smyslovému poznant,
maji jednoznacny vyraz a je mozné je ziskat prostiednictvim pouzivanych nastroji pro
zajisténi hromadnych dat. V kvantitativnim vyzkumu se nesleduje existence, obsah,
struktura ani vlastnosti socidlniho jevu, nybrz jeho charakteristiky — rozsah vyskytu,
zastoupeni, frekvence a intenzita. Zdkladnim tkolem kvantitativniho vyzkumu je méfeni
téchto charakteristik a jejich souvislosti (Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, s.

25-26).

7.2 Technika sbéru dat

Jako hlavni vyzkumnou metodu, jsme pro mou praci zvolili metodu pisemného

dotazovani.

,,Dotaznikova metoda je shromazdovani informaci od dotazovanych osob a je urcena

pro hromadné ziskavani udajii“ (Somr, 2006, s.7).

Dotaznik doprovazi pruvodni dopis, ve kterém musi byt respondent zdvoftile vyzvan
k zodpovézeni otazek. Déale musi byt struéné a jasn¢€ vysvétlen smysl celého vyzkumu.

Otazky musi byt jednoduché a ptimé, aby respondent pochopil, na co se ho tazatel pta.
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Zakladni druhy otazek:

> Otazky uzaviené — maji predem stanovenou variantu odpovédi. Varianty odpovédi
by mély byt tazatelem spravné pfipraveny, aby nenutily respondenta ptiklonit se k
odpovédi, kterd mu pfili§ nevyhovuje. Odpovédi na otazky jsou jednoznacné
formulované a mohou byt alternativni (ano x ne) nebo vzdjemné se podminujici ¢i
vylucujici.

> Otazky oteviené — nepiedkladaji dotazovanému Zzadnou variantu odpovédi
pfedem, je jen na respondentovi jakou odpovéd’ zvoli. Davaji respondentovi

velkou svobodu k vyjadteni, ale zaroven jsou pro n¢j velmi obtizné.

> Otazky polooteviené¢ — piedstavuji spojeni otevienych a uzavienych otazek.
Dévaji nabidku pfedem danych odpovédi a pokud si z nich respondent nevybere,

ma moznost napsat svou vlastni odpovéd'.

Vyhodou této metody je moznost provést v relativné kratkém casovém obdobi
vyzkum u vétSiho poctu pracovnika. Vysledky jsou oproti jinym metodam pomérné
snadno zpracovatelné a interpretovatelné. Dotaznikovd metoda je zcela anonymni, coz
vede k vétsi divére a otevienosti mezi tazatelem a dotazovanym. Nevyhodou této metody
je nizsi navratnost dotaznikli a v ptipadé nepochopeni otdzky, chybné vyznaceni odpoveédi

respondentem, coz vede ke zkresleni vysledkd.

Dotaznikové Setfeni je doplnéno metodou Fizeného rozhovoru. Rizeny rozhovor je
forma dotazovani, pii které dochéazi ke vzdjemné interakci mezi tazatelem a dotazovanym.
Jde o interakci, pii které se tazatel snazi formou strukturovanych otazek, néco
konkrétniho zjistit. K hlavnim vyhoddm osobniho dotazovéni patii, Ze umoziuje ziskat
informace hlubsiho a Sir§iho zaméfeni ke zkoumanému tématu. Nevyhodou je Casova

naroc¢nost, a jen malo respondentli s metodou rozhovoru souhlasi.

Dulezita je ptiprava pied samotnym rozhovorem. Jako tazatel si v mnohém uleh¢ime
praci, pokud respondenta pfedem informujeme o daném tématu. Na samotny rozhovor je
dobré mit pfedem piipravené jasné, srozumitelné a vécné otazky. Pti vlastnim dotazovani
Rozhovor by mél byt ¢asové vymezeny a mél by probihat v neruseném prostiedi. Veskeré
ziskané informace by mél tazatel zaznamenavat v pribéhu rozhovoru do zdznamového

formulare (Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, s. 80-98).
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7.3 Vlastni sbér dat

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno formou nestandardizovaného dotazniku, ktery
obsahoval celkem 21 otazek. V uvodu dotazniku jsem uvedla ucel bakalaiské prace,
vysvétlila postup vypisovani odpovédi a ujistila respondenty o naprosté anonymité a
diskrétnosti, tykajici se ziskanych informaci. Dotaznik obsahuje ve vét$i mife uzaviené
otazky, v menSim rozsahu byly pouzity otazky polooteviené. Otazky tvoii nckolik
okruhii. Nejprve jsem se zaméfila na otdzky, tykajici se osobnich tdajii (pohlavi, vek,
vzdélani, pracovni pozice, doba plisobeni v podniku i na konkrétni pozici). Déle pokracuji
otazky souvisejici s vyzkumnymi otdzkami, tykajici se pracovnich podminek,
motivacnich a stimula¢nich prosttedkli — jejich vyznamnosti a praktického pouZivani,
zpusobu vedeni s odhalenim dominujiciho stylu fizeni. Otazky v zavéru dotazniku jsou
zam&feny na zjiSténi spokojenosti respondentll ve své pracovni pozici. Vzor dotazniku

pouzitého pro vyzkumné Setieni jsem uvedla v Ptiloze €. 2.

Rozhovor byl proveden s manazerem obvodu Strakonice a Pisek, dne 11.2. 2010.
Rozhovor obsahuje celkem 20 otazek, z toho 10 otazek provétuje miru pravomoci a 10

otazek miru odpovédnosti manazer obvodi.
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8 POPIS SETRENI
8.1 Vyzkumny terén

Vyzkumné $etfeni bylo provedeno v tinoru 2010 u podniku Ceska posta s.p.-Region
Jizni Cechy, zastoupeného oblastnim vedenim na adrese: Senovazné nam. 240/1, 370 81
Ceské Budgjovice. V regionu Jiznich Cech pracuje u Ceské posty s.p. celkem 3 011
zaméestnanc. Region, mimo fidiciho aparatu tvoii 10 obvodnich post (obvodi),76
fidicich post, 48 samostatnych post a 346 post satelitnich. Vedoucim na obvodni posté je
manazer obvodu (stfedni Uroven fizeni), vedoucim na tidici, samostatné a satelitni posté
(niz$i uroven fizeni) je vedouci posty.

Uzemi regionu je rozdéleno do 10 obvodii:

obvod Ceské Budg&jovice, obvod Strakonice a Pisek, obvod Cesky Krumlov a
Prachatice, obvod Tabor, obvod Pelhiimov, obvod Jindfichiiv Hradec, obvod Havlickav

Brod, obvod Jihlava, obvod T¥ebi¢ a obvod Zd’ar nad Sazavou.

8.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny vzorek respondentil tvofilo celkem 70 zaméstnanct plsobicich na stfedni

Cvvr o

a niz§i urovni vedeni u podniku Ceska posta s.p. Region Jizni Cechy.

O dotaznikovém Setfeni jsem pisemné informovala feditele Regionu. S jeho
souhlasem jsem pozadala manaZery obvodi o vyplnéni dotazniku. Zbyvajicich 60
dotazniki bylo v kazdém obvodu, prostiednictvim manazera piredano vedoucim post.
Tato skupina dotazovanych byla pro mé Setieni vybrana zamérné, nebot’ se vsichni
nachazeji na takové urovni fizeni, kde jsou dillezité stimuly a motivace ze strany

zameéstnavatele.
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9 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO PROSTREDI

9.1 Zakladni informace

Ceska posta je statnim podnikem zaloZenym Zakladaci listinou vydanou podle
Rozhodnuti ministra hospodaistvi Ceské republiky &. 379, &j. 521295/92-42 ze dne 16.12.
1992 a upravenou Zakladaci listinou ministra informatiky Ceské republiky, &.j.
101/0063/03 ze dne 28.5.2003, v platném znéni. Jménem stitu vykonava funkci
zakladatele Ministerstvo vnitra Ceské republiky. Regulatorem zakladnich poStovnich
sluzeb je Cesky telekomunikaéni tfad. Cenové regulace vybranych domacich zasilek je v
kompetenci Ministerstva financi. Podle nafizeni vlady je Ceské poité s.p., jako drziteli

postovni licence vyhrazeno doddvani pisemnosti do 50 g hmotnosti a zaroveni do 18 K¢.

Ceska posta, jako statni podnik, vznikl dne 1.1.1993 zapisem do obchodniho
rejstiiku, vedeného Obvodnim soudem pro Prahu 1, oddil A, cislo vlozky 7565. V
soucasné¢ dobé je veden v obchodnim rejstiiku Méstského soudu v Praze, v oddilu A,

vlozce 7565.

Ceska posta byla zaloZena na dobu neuréitou a podnika pod obchodni firmou:
Ceska posta, s.p.
Sidlo: Politickych vézit 909/4, 225 99 Praha 1

Statutarni organ: Generalni feditelka: Ing. Marcela Hrda

Ceska posta s.p. je pravnickou osobou ve smyslu ustanoveni § 18 zakona ¢. 40/1964
Sb., obcanského zikoniku, v platném znéni. Jeji pravni a majetkové postaveni je
upraveno zdkonem o statnim podniku. Ceska posta s.p. je podnikatelskym subjektem
vyvijejicim jednotlivé ¢innosti za i€elem dosaZeni zisku, je nositelem pravni subjektivity,
vystupuje v pravnich vztazich svym jménem a nese odpoveédnost vyplyvajici z téchto

vztahtl (Zdroj: interni dokument: Organizaéni fad Ceské posty s.p.).
Podle vyroéni zpravy z roku 2008 méla Ceska posta s.p.:

« 3392 post;
37 415 zaméstnanci;
« 4519 vozidel.

Zakladni prava a povinnosti zaméstnancti a vedoucich pracovniki Ceské posty s.p.
stanovi zdkonik pradce a na néj navazujici obecné zavazné a vnitropodnikové pravni

ptedpisy (Pracovni ad, Podnikova kolektivni smlouva). Dal$i povinnosti a prava upravuji
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pfislusné organizacni normy, fidici akty, popisy pracovnich ¢innosti, technické normy,
bezpecnostni a dalsi pfedpisy. Vedouci zaméstnanec je povinen s nimi prokazatelné
seznamit své podiizené zaméstnance a kazdy zaméstnanec je povinen je dodrzovat a fidit

se podle nich.

9.2 Poslani a strategické cile
Ceska posta s.p. slouzi vefejnosti, obéantim, firmam a institucim v Ceské republice.
Jejim poslanim je zprosttedkovat diveéryhodny pienos informaci, plateb i zbozi, a to za

vyuziti jak tradi¢nich, tak modernich elektronickych prostfedk.

Ceska posta s.p. poskytuje postovni sluzby na celém uzemi Ceské republiky. Mezi né
patii zejména podani, pteprava a dodani listovnich, balikovych a penéznich zésilek, jak
ve vnitrostatnim, tak v mezinarodnim styku. Ve zminéném klasickém segmentu nabizi
také sluzby expresni a kuryrni se zarucenou dobou dodani. Rozsifenou nabidkou je
sdruZzené inkaso plateb obyvatelstva (SIPO) — zprostfedkovani platebnich operaci mezi
obyvatelstvem a firmami dodavajicimi vetejnosti sluzby a energie. Vedle tradi¢ni ¢innosti
zajisStuje také sluzby obstaravatelského charakteru, jakymi jsou diichodové sluzba, ¢i
sluzby pro bankovni, pojistovaci, sazkové a loterijni spolecnosti. Stale vyznamnéji se
podili i na trhu elektronickych sluzeb. Uzce spolupracuje a nadile hodla rozvijet
spolupraci se statni spravou na provozu a rozvoji sité Czech POINT® (Cesky Podaci
Ov¢étovaci Informacni Néarodni Terminal), a proto se stala provozovatelem datovych siti

Ministerstva vnitra CR a systému datovych schranek.

Ceskd posSta s.p. reaguje na zmény dané postupnou proménou spolecnosti na
spole¢nost informacni a na spole¢enské a politické promény vSeobecné. Vyzvy, kterym
dnes c¢eli a na jejichz dopady musi byt pfipravena, jsou zejména:

« nové technologie;

wrw e

« meénici se potieby zdkaznik;

« postupna liberalizace posStovnich sluzeb.

V neposledni fadé si Ceska posta s.p., jako jeden z nejvétsich zaméstnavateld v
Ceské republice, uvédomuje zodpovédnost za své zaméstnance. Chce pro né byt nejen
atraktivnim zaméstnavatelem, ale také solidnim a spolehlivym partnerem (Zdroj: Vyrocni

zprava Ceské posty s.p.- 2008).
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9.3 Zaméstnanecka politika

9.3.1 Zaméstnanost

Rok 2008 se vyznadoval rozsahlymi zménami organizaéni struktury Ceské posty s.p.
a nasledné racionalizaci poctu pracovnich mist. Organiza¢ni zmény postupné zahrnovaly
zruseni odstépnych zavodu, snizeni poctu usekil a jejich pribéznou restrukturalizaci. V
navaznosti na zmény organizacnich struktur, byl postupné sniZen pocet stupnll fizeni a

pocet pracovnich mist. Vyraznéjsi snizeni poc¢tu pracovnich mist probéhlo k 1. ijnu 2008.

Primémy evidenéni podet zaméstnancti Ceské posty s.p. v roce 2008 &inil 36 332
ptepoctenych osob, tj. 0 676 méné nez v roce 2007. Z celkového poctu tvorili 30,48%
zamestnanci obsluhy poSt (pfepazky, pokladnici a vnitini sluzba), 33% zaméstnanci
dorucovani, 8,71% zaméstnanci piepravy, 7,63% sprava a 20,18% ostatni zaméstnanci. V
diisledku organizac¢nich zmén bylo uvolnéno s odstupnym 1 816 zaméstnanct (Zdroj:

Vyroéni zprava Ceské posty s.p.,- 2008).

9.3.2 Hodnoceni pracovnikii

Stanoveni postupu realizace systému hodnoceni zaméstnanci je v pravomoci a
odpovédnosti vedouciho pfislusné organizacni jednotky. Hodnoceni se provadi nejméné
jedenkrat roén€ formou hodnoticiho rozhovoru. Vystupem pro hodnoceni jsou pfedem
stanovena kritéria a ukoly, stanovené pfi poslednim hodnoceni zaméstnance. Hodnoceni
se tyka zaméstnancl na systemizovanych pracovnich mistech. Hodnotitelé¢ jsou piimi
nadfizeni hodnocenych. Hodnoceni zaméstnance je zdokumentovano v zaznamovém listu
vysledkti hodnoceni zaméstnance (Zdroj: interni dokument: Personalni prace v Ceské

pOSte s.p.)

9.3 3. Mzdy a socidlni politika

Mzdovéa politika podniku byla v roce 2008 zaméfena na sjednoceni systému
odménovani v ramci celé Ceské posty s.p. a na jeho zjednoduseni. Zasady odméiovani se
zménily k I.dubnu 2008. Ve vazbé na zménu zdsad byl aktualizovdn také systém
typovych pozic. Kazdd typova pozice je vytvorena na zakladé¢ hodnoceni kritérii
naro¢nosti prace, naroki na kvalifikacni pozadavky a osobnostnich ptedpokladi. Pro
typovou pozici je déale stanovena uroven mzdy a je piifazena k pracovnim mistiim se

stejnou nebo podobnou naplni prace, a tak je zajiSt€éna rovnost v odménovani. Se
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zavedenim typovych pozic souvisi zména zafazeni zaméstnancti do profesnich skupin

(viz. Ptiloha €. 3: Ptehled profesnich skupin).

Priméma vyplacend mésicni mzda v roce 2008 dosahla 20 565 K¢&., coz v porovnani
s predchozim rokem znamend nartst o 3 113 K¢. Dalsi pfijmy zaméstnancli nad ramec
mzdy, které v roce 2008 dosahly v priméru na mésic na jednoho zaméstnance 1 126 K¢.,
zahrnuji pfispévky na penzijni ptipojisténi, Zivotni pojisténi, stravovani, cestovni nahrady,
rekreaci, télovychovu a podobné. Kromé vyse uvedenych finan¢nich benefitl, poskytuje
Ceska posta svym zaméstnanciim i benefity nefinanéni. Mezi né patii pfedeviim tyden

dovolené navic (Zdroj: Vyroéni zprava Ceské posty s.p., - 2008).
Mzdu zaméstnance Ceské posty s.p. tvoii:

- tarifni mzda nebo smluvni mzda;
« doplitkkové mzdové formy;

« priplatky.

9.3.3.1 Tarifni a smluvni mzda

Obecné uplatiiovanou mzdovou formou u Ceské posty s.p. je ¢asova mzda. Tarifni
mzda je vyplacena mési¢nd v terminu, dle platné podnikové kolektivni smlouvy. Cést
tarifni mzdy je vdzana na plnéni ukold vyplyvajicich z popisu pracovni ¢innosti a ¢ini z
tarifni mzdy stanovené zaméstnanci ve mzdovém vymeéru:

«  20% u spravniho fidiciho aparatu, vedoucich provozoven a ostatnich vedoucich v

provozu;

«  15% u zaméstnancl ve spravnim netidicim aparatu;

« 10% u ostatnich zaméstnancu.

Zaméstnancim prislusi tarifni mzda stanovend pro typovou pozici, a to nejméné ve
vysi jejiho minima. VySe tarifni mzdy je pfizndna na zakladé¢ vysledku hodnoceni
zamestnance liniovym vedoucim za ptfedchozi kalendarni rok, v rdmci rozpéti vyse tarifni
mzdy stanoveného pro typové pozice. Rozpéti je odvozeno od tzv. ,kalkula¢ni hodnoty*,
kterd je pouzivana pro stanoveni objemu tarifnich mezd pro ptisluSnou typovou pozici.
Pfi nastupu nového zaméstnance lze, po zhodnoceni plnéni kvalifikaénich poZzadavki
(vzdélani, praxe), ptfiznat tarifni mzdu maximaln€ do 10% nad minimum stanoveného pro
pfislusnou typovou pozici. Po ukon€eni adaptacniho procesu lze zaméstnanci, u kterého

liniovy vedouci pfedpoklada kvalitni vykon, zvysit tarifni mzdu az do vySe 15% nad
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stanovené¢ minimum. Tarifni mzdu, pfiznanou k 1.4. pfislusného roku lze zaméstnanci
zvysit pouze po ukonceni adaptacniho procesu nebo z diivodu pietazeni do jiné pracovni
pozice. Snizit ji Ize pouze tehdy, pokud zaméstnanec vykazuje po dobu nejméné tii po
sobé jdoucich kalendainich mésicli vyrazné zhorSeni pracovniho vykonu. Odménovani

zamé&stnancl se smluvni mzdou je feSeno pfimo v manazerské smlouvé.

9.3.3.2 Podil na vysledku hospodareni

Je poskytovan v§em zaméstnanciim v pracovnim poméru s vyjimkou zaméstnanct,
kterym je stanovena smluvni mzda, a je vyplacen pouze v ptipad¢ splnéni pldnovaného
hospodaiského vysledku celé Ceské posty s.p. Hodnocenym obdobim pro vyplatu podilu

je cely kalendaini rok.

9.3.3.3 Dalsi mzdové formy a mzdové slozky

Zaméstnancim s tarifni mzdou Ize kromé tarifni mzdy a kolektivnich bonusi

poskytovat dalsi mzdové formy:

> Operativni odmény — poskytuje zamé&stnavatel za iniciativni pfistup k pracovnimu
vykonu, splnéni pracovnich ukol, které se vyskytly jednordzové, jejichz splnéni
si vyzadalo mimotfadné pracovni Usili, a které nebyly ocenény jinou mzdovou
formou. Déle za vyjimecné zasluhy pii zachrané Zivota, ochran¢ bezpecnosti a
zdravi zamé&stnancl, ochrané¢ majetku podniku, odstranéni nésledkti Zivelnych
pohrom a podobné. Vysi odmény navrhuje vedouci zaméstnanec v radmci

piidéleného objemu penéz.

> Cilové odmény — Ize poskytnout za splnéni vyznamnych terminovanych
pracovnich ukoll, které se tykaji zabezpeceni nebo zlepSeni provozu. Cilové
odmény musi byt stanoveny pred realizaci pfislusného tkolu. V soucasné dobé
jsou tyto odmény stanoveny pro dorucovatele balikli, s cilem zajistit zkvalitnéni

dorucovani balikovych zasilek.

> Odmeéna za vykon poZarni prevence — je poskytovana zaméstnancim, ktefi nemayji
tuto ¢innost v pracovni néplni, a ktefi jsou pisemné povétfeni vykonem pozarni
prevence, v souladu s piisluSnym piedpisem Ceské poSty s.p. o zajisténi pozarni

ochrany.
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> Odmeéna za zastup — je poskytovdna zaméstnancim, ktefi vykondvaji praci za

nepiitomného zaméstnance nebo za neobsazené pracovni misto.

> Odmény pifi vyznamnych pracovnich a Zzivotnich vyroCich — odménu Ize
poskytnout zaméstnanci pouze v roce, na ktery pfipadlo ptislusné pracovni nebo
zivotni vyro¢i. V soucasné dobé jsou vyplaceny odmény za 25 let doby
zaméstnani v pracovnim poméru u Ceské posty s.p. a Zivotniho jubilea 50 let

véku.

> Odména v souvislosti s prvnim odchodem do dichodu — poskytuje se

zaméstnancim pii prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu.

> Priplatky — za préci ptescas, za praci v sobotu a ned€li, za praci ve svatek, za praci
ve ztizeném pracovnim prostiedi, za fizeni motorového vozidla a za délené smény.
Zaméstnancum, ktefi pracuji v jiném, nez jednosménném pracovnim rezimu v
rovnomérné rozvrzené pracovni dobé, je poskytovan rezimovy piiplatek.

> Bonusy za produkty — poskytuji se zaméstnanctim za kvalitni obstarani vybranych
spofitelnich nebo pojistnych produkti.

> Odmeéna za projekty — poskytuje se zaméstnancim za realizaci projektu v

pozadované kvalité a terminu.

> Odména za pracovni pohotovost — poskytuje se zaméstnanci na zakladé pracovni
smlouvy za vykon prace provedené¢ nad ramec jeho rozvrhu pracovnich smén.

(Zdroj: Podnikova kolektivni smlouva Ceské posty s.p. 2005-2010).

9.4 Vzdélavaci aktivity

Do systému vzdélavani jsou zafazeni predevsim pracovnici, ktefi jsou pii vykonu své

prace v piimém styku se zdkazniky a vedouci pracovnici.
Typy vzdélavacich aktivit:

> Rozvoj klientského pfistupu — je uren pro prepazkové pracovniky. V ramci
tohoto modulu jsou pfedstaveny zékladni komunikac¢ni dovednosti, verbalni a
neverbalni komunikace. Pracovnici se sezndmi s nejcastéjSimi chybami v
komunikaci, s roli klienta v rdmci firmy a klientskym ocekavanim. Soucésti

modulu je 1 feSeni problémovych situaci, zvladani emoci a prace s kritikou.
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Manazerské dovednosti — jsou urCeny pro manazery, vedouci fidicich a
samostatnych post, v€etné jejich zastupcl. Jsou zaméfeny na zdokonalovani v
dovednostech, jak efektivné tidit sviij tym a jak vyuzivat riizné motivacni néstroje

ke zvySovani jeho vykonnosti.

Obchodni dovednosti — jsou urceny pro pracovniky ptfepazek, vedouci post a
jejich zéstupce. Poskytuji navod, jak Gspésné vést obchodni rozhovor a obchodni
jednani.

Zvladani zmén — umoziuje klicovym zaméstnancim, manaZerim a vedoucim

pracovnikiim pochopit zmény a ztotoznit se s nimi.

Firemni hodnoty — $koleni se sklada ze &tyf na sobé& nezavislych modultl. Ugast na
jednotlivych modulech je urcena typovou pozici ucastnika. Cilem tohoto Skoleni
je zlepsit vnimani Ceské posty s.p. zédkazniky i zaméstnanci, sezndmit pracovniky
s firemnimi hodnotami a firemni kulturou (Zdroj: interni ptedpis : Katalogové

listy vzdélavacich aktivit).

9.5 Rizeni a organizace podniku

Kazdy zaméstnanec je v fidici linii bezprosttedné¢ podiizen pouze jednomu

vedoucimu zaméstnanci, od néhoz pfijima piikazy a jemuz odpovida za splnéni ukolu (s

vyjimkou realizace projektl a G€asti v ostatnich specifickych organiza¢nich slozkach).

Rizeni a zajisténi Cinnosti podniku probihd v téchto hlavnich fidicich stupnich a

organizacnich slozkéch:

organy Ceské posty s.p.;
vedouci zaméstnanci a jimi fizené organizacni jednotky;

specifické organizacni slozky.

Organy Ceské posty,s.p. jsou:

dozorci rada;

generalni feditel.

Dozor¢i rada — rozsah kompetenci a povinnosti dozor¢i rady je dan zdkonem o

statnim podniku a Zakladaci listinou statniho podniku Ceské posta, s.p. Cinnost dozoréi

rady se fidi vlastnim jednacim fadem schvalenym zakladatelem.
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9.5.1 Organizacni normy a fidici akty

V pusobnosti Ceské posty s.p. jsou vydavany zejména tyto organizaéni normy

(ptedpis dlouhodobého charakteru) a fidici akty (piedpis pro feSeni aktudlnich zmén a

potieb).

Organizaéni normy:

*

fady — hlavni organizacni normou podniku je Organizaéni tad, ktery upravuje
vnitini organiza¢ni uspofadani , stanovi hlavni zasady délby prace, upravuje
pusobnost, pravomoc a odpovédnost organtl, utvarti a jednotlivych slozek. Dalsi
rady jsou: Podpisovy tad, Pracovni tad, Spisovy a skarta¢ni fad a podobn¢;

smérnice — jsou nizSiho stupné, nez tady. Vydava je generalni feditel, jeho
nameéstci nebo vykonni feditelé. Upravuji zptsob zajisSténi procesii a vyfizovani

jednotlivych agend v riznych oblastech ¢innosti podniku;

¢ metodické pokyny — v navaznosti na smérnice a fady dale upravuji a sjednocuji
dil¢i postupy provadéni jednotlivych odbornych €innosti;

¢ pracovni postupy — podrobné rozvadéji pofadi a zpiisob vykonavéani urcitych
vzajemné souvisejicich operaci (doméci a bezpecnostni fady). Vydavaji je vedouct
v pusobnosti sv¢é linie fizeni;

¢ postovni pravidla — podrobné popisuji technologie poStovniho provozu a zptsob
zabezpe&eni jednotlivych sluzeb poskytovanych CP.

Ridici akty:

¢ rozhodnuti — jsou zavazné akty fizeni, kterymi je uskuteciiovdna rozhodovaci
¢innost vedouciho zaméstnance v oblasti organizace a fizeni;

¢ opatfeni — jsou jimi ukladany konkrétné vymezené a terminované pracovni ukoly
(odstranéni nedostatkil zjisténych kontrolnimi organy);

¢ piikazy — stanovuji ukoly kratkodobého charakteru. Ukladaji je vedouci

zaméstnanci svym podiizenym zaméstnanciim.
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9.5.2 Urovné ¥izeni

Vnitini ¢lenéni Ceské posty s.p. na funkéni celky — organizaéni jednotky, je uréeno
organizacni strukturou, kterd vymezuje postaveni a vzajemné vztahy organizacnich
jednotek (viz Piiloha ¢&. 4: Organiza¢ni struktura Ceské posty s.p.). Zakladnimi typy

vnitropodnikovych organiza¢nich jednotek a hlavni Grovné fizeni jsou:

1. troven fizeni:

Generalni feditel - je statutdrnim organem Ceské posty s.p. Jmenuje a odvolava jej
zakladatel. Generalni feditel fidi ¢innost podniku a rozhoduje o vSech jeho zalezitostech,
pokud nejsou zdkonem vyhrazeny do pusobnosti zakladatele, nebo nejsou v ptisobnosti
dozor¢i rady a ani nespadaji do kompetence naméstki generdlniho teditele, vykonnych

feditelt ¢i jinych zaméstnancii podle vnitinich ptredpisti podniku.

2. uroven rizeni:

Néameéstci generdlniho feditele a vykonni feditelé useki jsou piimo podifizeni
generalnimu ftediteli. Odpovidaji za Cinnost celé podfizené linie a zajiStuji realizaci
rozhodnuti generalniho feditele ve své plisobnosti. Vydavaji organizani normy a fidici
akty, jimiz upravuji organizaci a fizeni podfizenych organizacnich slozek a procest,

rozhoduji o personalnich a dalSich otazkach ve své pisobnosti.

Naméstci generalniho feditele jednaji jménem Ceské posty s.p. vrozsahu své
pusobnosti a na zadkladé¢ urceni generdlniho feditele jej zastupuji v dobé jeho
nepiitomnosti. Ridi vice ucelenych tsekii &innosti. Generalnimu fediteli jsou piimo
podfizeni tito ndmestcei:

« naméstek pro poStovni provoz a logistiku — divize poStovni provoz a logistika;

« naméstek pro finance — divize finance;

- naméstek pro obchod — divize obchod.

Vykonni feditel¢ useki fidi jeden uceleny usek ¢innosti:

- vykonny feditel pro ICT — tsek ICT;

« vykonny feditel pro personalistiku — usek personalni;

- vykonny feditel pro spravu majetku — tisek sprava majetku;

« vykonny feditel pro korporatni spravu — isek korporatni sprava;

- vykonny feditel pro marketing — usek marketing.
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3. troven fizeni:

%

Vykonné fidi ¢innost ve své plisobnosti, odpovidaji za efektivni vyuziti zdroji pro
sveéfené cCinnosti, koordinuji prace a soucinnost vSech podfizenych funkcnich celki.
Samostatné fesi a projedndvaji odborné otazky, pfipadné schvaluji organiza¢ni zmény v
rozsahu své pusobnosti. Za plnéni kol a svoji Cinnost odpovidaji svému piimo

nadfizenému ndmeéstkovi nebo vykonnému tediteli.

Néaméstkovi generdlniho feditele pro poStovni provoz a logistiku jsou také pfimo podfizeni
reditelé regionti, ktefi fidi tyto Regiony:

> Region Praha, Region Stfedni Cechy, Region Jizni Cechy, Region Zapadni Cechy,

Region Severni Cechy, Region Vychodni Cechy, Region Jizni Morava, Region

Severni Morava.

Reditel¢ Regiont #idi obchodni a provozni &innosti organizacnich slozek Regionu.
Vedou obchodni jednani s vyznamnymi partnery Ceské posty s.p. Odpovidaji za
zpracovani, rozpis a plnéni u vybranych ndkladovych druhti (icty usekové rezie), jejichz
cerpani a moznost ovlivnéni je pfimo v kompetenci Regionu. Déle odpovidaji za plnéni
planu vynost a jeho rozpis dle segmentti, produktt a post. Schvaluji organiza¢ni zmény v
rozsahu jejich kompetenci. V rdmci stanovenych pravidel a limitd, ve spolupraci s

persondlnim Usekem, tidi a realizuji personalni politiku v piisluSném regionu.

Dalsi urovné fizeni:

Vedouci zaméstnanci tidi a organizuji praci piislusného utvaru. Samostatné fesi a
projednavaji odborné otazky v rozsahu své plsobnosti, odborné vedou podiizené
zaméstnance, zabezpe€uji efektivni cCinnosti, koordinaci prace a soucinnost ve své

pusobnosti. Odpovidaji za fadné plnéni ukolii ulozenych nadfizenymi zaméstnanci.
Provozovna je organiza¢ni jednotka provozniho charakteru, provozovnami jsou:
- posta, sbérny prepravni uzel, Postservis, Postkomplet a podobné.

Vedouci provozoven fidi ¢innost ptisluSné provozovny. Prostfednictvim svych
zamé&stnancl zabezpec€uji vykon ¢innosti podniku ve své plsobnosti, a to v souladu s
obchodnimi zdméry podniku a podle stanovenych provoznich, ekonomickych,
technickych a dalSich internich pravidel. Provozovny se dle potifeby fizeni provozu

mohou délit na dal$i organizacni slozky.
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Vedouci kterékoliv organiza¢ni jednotky miize ve zdivodnénych piipadech
delegovat cast své rozhodovaci pravomoci na své podiizené. V Zadném piipad¢ se vSak
tim nezbavuje odpovédnosti za plnéni tkold vyplyvajicich z této delegované pravomoci.
Delegace pravomoci musi byt provedena formou pisemného povéteni, které schvaluje

nadfizeny vedouci zaméstnanec.

Obvodni posta je zpravidla nejvétsi fidici nebo samostatnd poSta na uzemi obvodu.
Vedoucim na této posté je manazer obvodu. Obvodni posté jsou podiizené vSechny fidici

a samostatné posty v daném obvodu. Obvodni posta je podtizena fediteli Regionu.

Ridici posta je posta s balikovym nebo motorizovanym dorucovanim. Je podiizena
manazerovi prislusné obvodni poSty. Na fidici poStu jsou napojené satelitni posty.

Samostatna posta nalezi svou podiizenosti pod obvodni postu. Je samostatna v tom,
Ze nema napojené zadné satelitni posty.

Satelitni poSta je vymezena tim, Zze ma 1-2 prepazky, pocet dorucovatelii

r s

nerozhoduje. Je podiizend fidici posté, vici klientim vSak vystupuje jako samostatna
posta.
Pii fizeni jsou v ramci Ceské posty s.p. uplatiiovany tyto formy fizeni:
> Piimé fizeni (vertikalni) — spociva v ukladdani ukold a kontrole jejich plnéni,
individualni fizeni uplatiované v piimé linii fizeni vztahem nadfizeny —
podfizeny.
> Nepiimé fizeni — stanovenim ekonomickych a motiva¢nich néstroji.

> Metodické fizeni (horizontalni) — forma neptimého fizeni, ktera zajiSt'uje jednotné
provadéni cinnosti v urCit¢é odborné oblasti, metodicky (profesn€) ftizené

poveétenym vedoucim zaméstnancem.

> Projektové fizeni — doc€asné fizeni zaméstnancl a zdrojli vyclenénych k dosazeni

cilti projektu. (Zdroj: interni dokument: Organiza¢ni fad Ceské posty s.p.).
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9.5.3 ManaZer obvodu

Je ptimo podfizeny fediteli Regionu. V rdmci svého obvodu organizuje a tidi praci
vedoucich fidicich a samostatnych post. Garantuje plnéni planu vynost, dodrzovani
rozepsanych ndkladovych limitd, vcéetné limith systemizovanych pracovnich mist.
Zajistuje motivaci pracovnikd, dostupnost a kvalitu poskytovanych sluzeb. Jedna s
uzemnimi a dalSimi organy, zejména pii zménach charakteru a funkce poSty (zmény
hodin pro vefejnost a podobn¢). Pienasi informace z porad Regionu a organizuje vlastni
porady s poStami. Uplatiiuje postihy vic¢i svym podiizenym, piipadné navrhuje takova
opatfeni, kterd eliminuji zjiStované nedostatky. Pfi mimotadnych udalostech spolupracuje
s odbornymi utvary. Navrhuje a realizuje zpracovana optimaliza¢ni a racionalizacni
opatteni, predklada nadvrhy na zmény systemizace. Predkladd podnéty ke ziizeni nebo

zruSeni post (Zdroj: interni dokument: Pracovni népli manaZera obvodu).

9.5.4 Vedouci posty

Vedouci fidici posty je podiizen manazerovi obvodu a mimo své vlastni posty fidi a
organizuje provoz na zapojenych satelitnich poStach. Vedouci samostatné posty je
podiizeny manazerovi obvodu, pfimo fidi a organizuje provoz na vlastni posté. Vedouci
satelitni poSty zajiStuje provoz na své satelitni posté, funkéné podléha vedoucimu fidici
posty. Vedouci samostatné a satelitni posty vykonava ¢innosti hlavni pokladny, popiipadé
pfepazky, vnitini nebo dodavaci sluzby v rozsahu zakladniho rozd¢leni tydenniho uvazku.
Vedouci posty zajistuje v oblasti obchodu aktivni nabidku postovnich produktti a sluzeb,
spolupracuje s obchodnim oddé€lenim pii vyhleddvani novych zikaznika. V oblasti
provozu zajistuje poskytovani sluzeb v souladu s poStovnimi podminkami. Pienasi
informace z porad a organizuje vlastni porady. Provadi kontroly v podaci, pfepravni i
dodaci sluzbé. Vytizuje zadosti, stiznosti a reklamace zakaznikl. Zajistuje hospodarné
vyuzivani penéznich hotovosti. Zpracovava a aktualizuje domaci a bezpeCnostni fad
vlastni provozovny, jizdni fady a kartovaci piehledy. Piedklada navrhy na racionalizaci a
optimalizaci poStovniho provozu. Podili se na plynulém a bezproblémovém zavadéni
novych technologii a produktii. V personalni a mzdové oblasti zajiStuje pfijimani novych
pracovnikl, zajiStuje ndhrady za nepfitomné zaméstnance, zpracovava podkladové
materidly pro vyplatu mezd a organizuje praci svym podiizenym zaméstnancim.
ekonomické oblasti dodrzuje nakladové limity a limity systemizovanych pracovnich mist

(Zdroj: interni dokument: Pracovni ndplii vedouciho posty).
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10 VYSLEDKY VYZKUMU

10.1 Vysledky z dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zGcastnilo celkem 64 respondentii z celkovych 70
oslovenych. Navratnost dotaznik ¢inila 91,4%. ManaZerim obvodl bylo zaslano celkem
10 dotaznikt, vraceno 6 (60,0%). Vedoucim post bylo piedano k vyplnéni 60 dotaznik,
vraceno 58 (96,7%). Do prizkumu se zapojilo 48 (80,0%) vedoucich z post fidicich, 9
(15,0%) vedoucich z posSt samostatnych a pouze jeden zaméstnanec z poSty satelitni

(3,3%), jak vyplyva z odpovédi v dotazniku na otazku €. 4.

Vyhodnoceni otazek jsem z divodu ptehlednosti zpracovala do tabulek podle
pracovnich pozic, v ¢lenéni na manaZery a vedouci post. N&které tabulky jsou doplnény

sloupcovym grafem, ktery znazornuje celkové procentudlni hodnoty.
Otazka €. 1: Jste muZ — Zena?

Tabulka €. 1: Struktura zaméstnancii podle pohlavi

Pohlavi ManaZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %

Muzi 4 6,3 9 14,0 13 20,3

Zeny 2 3,1 49 76,6 51 79,7

Celkem odpovidalo 64 respondentii — z toho 51 zen (79,7%) a 13 muza (20,3%). Z
vyse uvedenych vysledkd vyplyva, Ze ve vedoucich funkcich, pracuje u Ceské posty —
regionu Jizni Cechy, vice Zen nez muzi. Vice muzi se pravdépodobné nachazi jen v

oblasti manazeru.
Otazka €. 2: Kolik je Vam let?

Tabulka €. 2: Struktura respondenti podle véku

Vék ManaZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Do 30 let 0 0 0 0 0 0
3140 let 1 1,6 8 12,5 9 14,1
41 - 50 let 2 3,1 32 50,0 34 53,1
51 a vice let 3 4,7 18 28,1 21 32,8

Z udaji v tabulce vyplyva, Ze nejveétsi pocet respondentti (34) tvoii vékova kategorie
41-50 let (53,1%). Nad 50 let je 21 respondentt (32,8%) a 9 respondentil tvoti vékovou

kategorii 31— 40 let (14,1%). Zaméstnanci do 30 let nejsou v tomto souboru zastoupeni.
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Otazka €. 3: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani je:

Tabulka €. 3: Struktura respondentii podle vzdélani

Vzdélani ManaZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Odborné 0 0 2 0 2 3,2
Stiredoskolské 1 1,6 50 78,0 51 79,6
VysSi odborné 1 1,6 3 4,7 4 6,3
Vysokoskolské 4 6,2 3 4,7 10,9

Nejpocetn€jsi skupinu tvofi respondenti se stiedoskolskym vzdélanim, celkem 51

zaméstnanct (79,6%). Vysokoskolské vzdélani ma 7 (10,9%) respondenti. Vyssi odborné

vzdélani maji 4 (6,2%) respondenti a pouze 2 (3,2% ) respondenti maji vzdélani odborné.

Vysokoskolské vzd€lani patrné pfevazuje u manazeri obvodi, naopak u vedoucich post

dominuje vzdélani sttedoskolske.

Otazka ¢. 5: Jak dlouho pracujete u Ceské posty s.p.?

Tabulka €. 4: Struktura respondentii podle odpracovanych let u podniku

Pocet roki ManazZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet Y% Pocet %
Do 5 let 0 0 1 1,6 1 1,6
6—10 let 0 0 1 1,6 1 1,6
11— 20 let 1 1,6 16 24,9 17 26,5
21 a vice let 5 7.8 40 62,5 45 70,3

Z vyse uvedenych udaju je patrné, Zze vedouci zaméstnanci jsou své firme¢ vérni.

Nejvétsi pocet, 45 respondentlt (70,3%) pracuje u poSty 21 a vice let. 17 (26,5%)

respondentll pracuje u podniku v rozmezi 11-20 let a pouze 2 (3,2%) respondenti, ktefi

pracuji u posty do 10 let.

Otazka ¢. 6: Jak dlouho plisobite ve funkci manaZera/vedouci?

Tabulka ¢. 5: Struktura respondentt podle odpracovanych let ve funkci

Pocet roku

Manazer obvodu Vedouci posty Celkem

Pocet % Pocet % Pocet %
Do 5 let 2 3,1 047’ 34,4 24 37,5
6—10let 1 1,6 7 10,9 8 12,5
11 -20 let 2 3,1 16 25,0 18 28,1
21 a vice let 1 1,6 13 20,3 14 21,9
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Z vysledki je mozné usoudit, ze vedouci pracovnici jsou ve svych pozicich riznou
dobu. Ve srovnani s ptedchozi tabulkou, kdy vétSina vedoucich pracuje u posty vice jak
20 let, tak ve svych funkcich setrvavaji podstatné krats$i dobu. 24 (37,5%) respondentt
plsobi ve své funkci jen kratce — do 5 let. Dalsi pocetnéjsi skupinu tvoii respondenti,
kteti pracuji ve své funkci v rozmezi od 11do 20 let (28,1%), 14 (21,9%) respondenti

pracuje ve své funkci vice nez 20 let a 8 (12,5%) dotazovanych setrvava ve své funkci v

rozmezi 6 — 10 let. .

Otazka ¢. 7: Pokuste se ohodnotit formou znamky nasledujici otazky:

Je Vam ze strany zaméstnavatele poskytovan dostatek informaci pro vykon Vasi
prace?

Tabulka ¢. 6: Hodnoceni informaci pro vykon pracovni ¢innosti
Pozice ZNAMKA

1 2 3 4 5

Pocet % | Pocet % | Pocet % | Pocet % | Pocet %
Manazeri 0 0 5 7.8 1 1,6 0 0 0
Vedouci post| 9 14,0 27 42,2 22 34,4 0 0 0 0
Celkem 9 14,0 32 50,0 23 36,0 0 0 0

Mnozstvi a kvalitu informaci pottebnych pro vykon své pracovni ¢innosti hodnoti 5
(7,8%) manazerti a 27 (42,2%) vedoucich post znamkou 2 (chvalitebn¢). Jako dobré
(zndmkou 3) hodnoti 1 (1,6%) manazer a 22 (34,4%) vedoucich. Maximaln¢ spokojeni a
hodnoti jako vyborné (zndmkou 1), z Useku manaZerii Zadny respondent a z useku

vedoucich 9 (14%) respondentf.
Jste dostatecné informovan(a) o Vasich pracovnich vysledcich a o vysledcich celé
firmy?

Tabulka €. 7: Hodnoceni informaci o pracovnich vysledcich

Pozice ZNAMKA
1 2 3 4 5
Pocet| % | Pocet % | Pocet % |Pocet| % |Pocet| %
ManazZer 1 1,6 4 6,2 0 0 1 1,6 0
Vedouci post|, 29 | 453 | 24 | 375 5 7,8 0 0 0
Celkem 30 | 46,9 28 | 437 5 7,8 1 1,6 0

S mnoZstvim a kvalitou informaci o svych pracovnich vysledcich a vysledcich celé

firmy, jsou maximalné spokojeni a hodnoti jako vyborné, z tiseku manazert 1 (1,6%)
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respondent, z useku vedoucich 29 (45,3%) respondentli. Znamkou 2 (chvalitebn¢) hodnoti
informace 4 (6,2%) manazefi a 24 (37,5%) vedoucich. Jako dobré (znamkou 3) hodnoti 5
(7,8%) vedoucich a jako nedostate¢né (zndmkou 4) 1 (1,6%) manazer. Z vysledkl v

tabulce €. 7 je patrné, Ze vice jsou s informacemi spokojeni vedouci post.

Jste spokojen(a) s vybavenim, které Vam zaméstnavatel pro vykon Vasi prace

poskytuje (technicka vybavenost, zarizeni kancelare apod.).

Tabulka ¢. 8: Hodnoceni technické a materialni vybavenosti

Pozice ZNAMKA
1 2 3 4 5
Pocet| % | Pocet % | Pocet % |Pocet| % | Pocet %
ManazZer 1 1,6 3 4,7 1 1,6 1 1,6 0 0
Vedouci post| 13 | 20,3 | 20 | 31,2 | 18 | 28,1 7 10,9 0 0
Celkem 14 | 21,9 23 | 359 | 19 | 29,7 8 12,5 0 0

Materialni a technické vybaveni potfebné pro vykon své prace hodnoti 3 (4,7%)
manazefi a 20 (31,2%) vedoucich post zndmkou 2 (chvalitebné&). Jako dobré (znamkou 3)
hodnoti 1 (1,6%) manazer a 18 (28,1%) vedoucich. Maximaln¢ jsou spokojeni a hodnoti
jako vyborné, z useku manazeri 1 (1,6%) respondent a z useku vedoucich 13 (20,3%)
dotazovanych. Nespokojeni (hodnoceno zndmkou 4) jsou z useku manazera 1 (1,6%)

respondent a z iseku vedoucich 7 (10,9%) respondentl.

Poskytuje Vam zaméstnavatel Skoleni, seminare, kurzy apod., které prispivaji ke

zvySeni Vasi kvalifikace a odbornosti?

Tabulka ¢. 9: Hodnoceni vzdélavacich akci

Pozice ZNAMKA

1 2 3 4 5
Pocet| % | Pocet % | Pocet % |Pocet| % |Pocet| %
Manazer 2 3,1 4 6,2 0 0 0 0 0 0
Vedouci post| 32 | 50,0 | 21 | 329 4 6,2 1 1,6 0 0
Celkem 34 | 53,1 25 | 39,1 4 6,2 1 1,6 0 0

Se vzdélavacimi kurzy je spokojena prevaznd ¢ast dotazovanych. Z tiseku manazera
jsou maximalné spokojeni a hodnoti jako vyborné¢ 2 (3,1%) respondenti a z useku
vedoucich 32 (50%) respondentli. Znamkou 2 (chvalitebn€) hodnoti vzdélavaci akce 4
(6,2%) manazeti a 21 (32,9%) vedoucich. Jako dobré (znamkou 3) hodnoti 4 (6,2%)

vedoucich. Nespokojen (hodnoceno znamkou 4) je z tseku vedoucich 1 (1,6%)
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respondent. Déle je z tabulky mozné usoudit, Ze se vzdélavacimi akcemi jsou vice

spokojeni vedouci poSt oproti manazertim.

Otéazka ¢. 8 dava prostor k vysvétleni zdpornych odpovédi na otazku €. 7. Jako divod
nespokojenosti s technickym a materialnim vybavenim, uvadéji respondenti nejcastéji
zastaralé technické a kancelaiské vybaveni. Néktefi vedouci post jsou nespokojeni s tim,

7e nemaji pfistup na internet a tim padem moZnost mailové komunikace s vefejnosti.
Otéazka €. 9: Jste ke své praci dostatecné motivovan(a)?

Tabulka ¢. 10: Jak jsou manazZeri/vedouci motivovani ke své praci

Odpovéd ManazZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano — hodné 1 1,6 4 6,2 5 7,8
Ano 4 6,2 53 82,8 57 89,0
Ano — ale malo 1 1,6 1 1,6 2 32
Vibec 0 0 0 0 0 0

Témét vSichni dotazovani manazefi 1 vedouci poSt jsou s motivaci ze strany
zaméstnavatele spokojeni. 57 (89%) dotazovanych odpovédélo, ze jsou ke své praci
dostatecné¢ motivovani. 5 (7,8% ) respondenti se citi opravdu hodné¢ motivovano, 2
(3,2%) se citi motivovano malo. Nemotivovany se neciti zddny respondent.

Otazka ¢. 10: Ovliviiuji motivacni stimuly Vasi pracovni vykonnost?

Tabulka €. 11: Vliv motiva¢nich stimuli na vykonnost manaZert/vedoucich

Odpovéd’ ManaZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 1 1,6 15 234 16 25,0
SpiSe ano 4 6,2 42 65,6 46 71,8
SpiSe ne 1 1,6 1 1,6 2 3,2
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0

Vétsina dotazovanych odpovédéla, ze motivacni stimuly opravdu ovliviiuji jejich
pracovni vykonnost. S odpovédi ,,spiSe ano*, souhlasi 46 (71,8%) respondent, ,,rozhodné
ano* tvrdi 16 (25%) respondentd, ,,spise ne* 2 (3,2%) respondenti. S odpovédi ,,rozhodné

ne*, nesouhlasi zadny respondent.
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Otazka ¢. 11 a 12: Jaké motivacni a stimulacni prostiedky povaZujete za

vyznamné, které z nich a jak ¢asto pouzivate?

Manazeti (dadle M) a vedouci (dale V), m¢li vybrat 5 motivacnich a stimula¢nich
forem, z jejich osobniho pohledu nejvyznamnéjSich a nejpouzivangjSich. V tabulce ¢.13 je
vyznacen pocet (v Clenéni na manazery a vedouci), kolikrat byla forma motivace v

dotaznicich zminéna:

Tabulka ¢. 12: Po¢et vyznaceni motiva¢nich forem a stimuli v dotaznicich

Forma motivace-stimulu Vyznamné | Pouzivané Celkem
M \% M V | Vyznamné |PouZivané

Zvyseni platu 4 45 2 21 49 23
Mimotadna penézni odména 6 50 6 53 56 59
Hmotnd odména — darek 2 25 0 25 27 25
Nehmotna odmeéna -zdjezd 3 26 0 7 29 7
Osobni podékovani 3 30 5 47 33 52
Pozvéni na obéd/vecefi 0 9 1 13 9 14
Pisemné podékovani 2 4 5 8 9
Névrh na povyseni 2 2 3 11 5
Pochvala pied ostatnimi pracovniky | 3 23 5 45 26 50
Pochvala pied vy$§im vedenim 3 5 4 16 8 20
Poskytnuti pracovniho volna 0 12 0 7 12 7
Lepsi pracovni podminky 2 9 0 7 11 7
Lepsi pracovni prostredky 0 15 0 5 15 5
Jiné(doplite)............ kraceni odmény| 0 0 1 2 0 3

Poznamka: V tabulce je hodnoceno 59 odpovédi z celkového poctu 64 dotazovanych

(5 respondentii nepochopilo zadani otazky).

Z vysledki v tabulce ¢€.13 vyplyva, ze 56 (94,9%) respondentl povazuje za
vyznamnou motivaéni a stimula¢ni formu mimofadnou penézni odménu, 49 (83,0%)
respondentll  zvySeni platu, 33 (55,9%) respondentii osobni podékovani, 29 (49,2%)
respondentl nehmotnou odménu a 27 (45,7%) respondentii odménu hmotnou.

Déle je z vysledkil patrné, ze 59 (100%) respondentli pouziva jako motivacni a
stimulaéni prostiedek mimotaddnou penézni odmeénu, 52 (88,1%) respondentli osobni

pode€kovani, 50 (84,7%) respondentii pochvalu pied ostatnimi pracovniky, 25 (42,4%)

respondentil hmotnou odménu a 23 (39,0%) respondentli zvyseni platu.
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Graf ¢. 1: Vyznamné a pouZivané motivacéni a stimula¢ni formy v grafickém

vyjadieni
120 M Vyznamné B PouZivané
100
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mimofadna penézni odména Osobni podékovani Hmotna odména

Z grafu lze vycist, Ze ne vzdy se shoduji vyznamné motivacni a stimulaéni prostiedky
s témi, které manazeti a vedouci v praxi pouzivaji. Napiiklad formu motivace v podobé¢
zvySeni platu a nehmotné odmény povazuje hodné respondentli za vyznamnou, piesto ji
velice malo, nebo viibec nepouZzivaji. Naopak osobnimu podékovani pfipisuji jen maly
vyznam a pochvalu pfed ostatnimi pracovniky povazuji za nevyznamnou, piesto ob¢

motivacni formy vyuzivaji.

Otazka €. 13 dava prostor pro vyjadieni respondentim, pro¢ se jejich motivacni a
stimulacni prostfedky neshoduji s témi, které pouzivaji. VétSina z nich odpovida, ze
zvyseni platu pracovnikovi je mozné pouze jedenkrat za rok, a to pfi pravidelném ro¢nim
hodnoceni. Nehmotnymi odménami (napt. zajezd) disponuje pouze vrcholové vedeni.
Tato motivacni forma byva vyhlasovana z tirovné generdlniho feditele zpravidla formou
soutéze. Dale ncktefi respondenti poukazuji na téméf nemozné pouziti negativni
motivace. Napftiklad, odebrat pracovnikovi pohyblivou ¢ast mzdového tarifu za nesplnéni
rozepsan¢ho obchodniho ukolu neni mozné, nebot’ kolektivni smlouvou je jasn¢ dano, za
co lze pracovnika postihnout. Nesplnéni obchodniho Ukolu pracovnikem, nemize byt

manazerem ani vedoucim pracovnikem sankciovéno.
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Tabulka €. 13: Periodicita pouZivanych motiva¢nich a stimula¢nich prostredki

(D=denné, T=tydne, M=meésicné, Q=ctvrtletne, R=rocné)

Forma motivace- Manazer Vedouci Celkem
stimulu

D T M QIR DI T M Q R/ D T M| QR
Mimoiradna odména 4 |2 1131191 |11 35211
Osobni podékovani 4 12 101214, 8 | 2 |10/12]18 10| 2
Pochvala pied prac. 1122 14117, 6 | 0 15119 8 | 0
Hmotna odména O3 |1 ]10]11/0|3 | 17]10 11
Zvyseni platu 2/0(0(0]0|21/0]0|]0]| 0|23

Z vyse uvedenych udaju je zfejmé, ze mimotfadnou odménu pouziva 35 (59,3%)
respondentli, osobniho pode¢kovani 18 (30,5%) respondentli a pochvalu pfed ostatnimi
pracovniky vyuzivd 19 (32,2%) respondentdi s meési¢ni periodicitou. 10 (16,9%)
dotazovanych respondentii motivuje své pracovniky Ctvrtletné prostiednictvim hmotné

odmény a 23 (39%) respondentti navrhuje jedenkrat rocné zvysSeni platu.
Otéazka ¢. 14: Dosavadni formy motivace povazujete za:

0 nedostacujici pro splnéni stanovenych cila
o dostacujici pro splnéni stanovenych cila
o dostacujici, ale stanovenych cili nelze dosdhnout z davodu

Tabulka ¢. 14: Jak vnimaji manazeri a vedouci dosavadni formy motivace

Odpovéd’ ManazZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Nedostacujici 3 4,7 17 26,6 20 31,3
Dostacujici 2 3,1 29 45,3 31 48,4
Dostacujici, ale... 1 1,6 12 18,7 13 20,3

Formy motivace, které zaméstnavatel v soucasné dobé svym zaméstnanciim
poskytuje, vnima 31 (48,4%) respondentil jako dostacujici pro splnéni stanovenych cili.
Dvacet dotazovanych (31,3%) je vnima jako nedostacujici a 13 (20,3%) je vnima jako
dostacujici, ale splnéni planovanych vysledkdi neni mozné. Dale vysledky v tabulce
ukazuji, Ze vice nedostacujici se zdaji byt formy motivace pro manazery oproti vedoucim
post. Jako diivody pro nesplnéni, uvadi vétSina respondenti piili§ vysoké plany, téméf
nemozné pouZiti negativni motivace, snizovani poctu vykonnych pracovniki, pfetézovani

stavajicich pracovnikil, nezajem ze strany klienti o nékteré nabizené produkty a sluzby.
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Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze mate ve VaSem pracovnim tymu zaméstnance, jejichZ

vykon je nedostateény v zasadé proto, Ze maji nedostatek motivace?

Tabulka ¢. 15: Nazory respondentii na motivaci svych pracovniku

Odpovéd’ Manazer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
ANO 4 6,2 19 29,7 23 35,9
NE 2 3,1 31 48,5 33 51,6
NEVIM 0 0 8 12,5 8 12,5

Vétsina respondentti — 33 (51,6%) je piesvédCena, ze ve svém pracovnim tymu nema
pracovnika s nedostatkem motivace. 23 (35,9%) dotazovanych si mysli, ze ve svém tymu
ma nedostatecné motivované pracovniky a 8 (12,5%) odpovédélo, Ze nevi. Manazefi
obvodi jsou vice presvédCeni o tom, ze maji ve svém tymu nedostatecné motivovaného

pracovnika, oproti vedoucim post.
Otéazka €. 16: V oblasti prace manaZera/vedouciho se ztotozinuji s témito vyroky:

Respondenti, byli v dotazniku touto otazkou pozadani, aby ke kazdému nize
uvedenému tvrzeni, charakterizujicimu urcity fidici styl, oznacili pomoci hodnotici skaly
1 az 4, jak moc se s vyrokem oni sami osobn¢ ztotoziuji a povazuji ho v systému fizeni
zamestnancu za spravny. V tabulce €. 16, opét v ¢lenéni na manazery a vedouci post je
vyznacen u danych vyrokii pocet odpovédi podle jednotlivych hodnoticich skal. Tabulka
¢. 17 je rozdélena do Ctyt Casti podle samostatnych hodnoticich §kal (ano, spiSe ano, spiSe
ne, ne). U kazdé hodnotici Skaly je zaznamenan (zvlast za manazery a vedouci post)
pocet odpovédi za jednotliva tvrzeni v ¢lenéni na styl autoritativni (A), demokraticky (D)
a liberdlni (L). Sectené odpovédi ve sloupci celkem ukazuji, s jakymi styly fizeni se vice

¢1 méné ztotoziluji a povazuji je za spravné manazefi a vedouci post.
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Tabulka €. 16: Souhlasim s tvrzenim......(pocet vyznaceni v dotaznicich)

(I-ano, 2-spise ano, 3-spise ne, 4-ne)

Manazer....... ManaZer |Vedouci Celkem
1{2/3/14/1 2 3|41 2 |3 |4
1...fidi svou formdlni autoritou 0/1/5/0/2126|10] 1 2127 15 1
2...fidi svou formalni i neformalni autoritou 3/3/0/0/38/16/4/01(41/19/4 |0
3...orientuje se na splnéni ukol 3/2/1/0/42/16 00|45 18/ 1|0
4...zamé&fuje se na vztahy a pozitivni klima 2/4/0/0/39/17|2|0 41 21|2|0
5...motivuje pomoci odmén a trestl 3/1|1]1/12/136/ 6|4 |15|37| 7|5
6...motivuje svym osobnim pfistupem 412/0/0(3323 1137|125/ 1|1
7...motivuje ucelnym zpisobem 115/0/0/29(25/ 133030 1|3
8...ma vzdy pravdu 0/2/1{3/0(27/10/21|0 (29 11|24
9...nafizuje, ptikazuje, kontroluje 013121812323/ 4826/25|5
10...za efektivni povazuje tymovou praci 6/0/0/0/43/13/ 2|01(49|13 2
11..aktivné komunikuje, informuje, nasloucha |60/ 004413 1 | 0 |50 13| 1
12...deleguje Cinnosti na své podiizené 2/3/1{0/19(32, 7|0 21|35 8
13...nic nefesi, vénuje se administrative 0/0/0j6/0]0|16/42/ 0|0 16 48

Poznamka: vyroky pod ¢. 1,3,5,8,9 charakterizuji autoritativni styl rizeni, vyroky pod
¢ 2,4,6,7,10,11 — demokraticky styl, vyroky pod ¢. 12,13 — styl liberdlni.
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Tabulka €. 17: Preferované styly ¥izeni (71, T2.....tvrzeni 1,2)

Pozice HODNOCENO:“ANO*
Autoritativni Demokraticky Liberalni | Celkem
T1|T3|T5|T8|T9| T2 |T4 | T6|T7|T10|T11|T12|TI13 A| D
ManaZer 0/3/3,0/0[/3]2|4/1]6 |6 /|2, 06222
Vedouci 214211210 | 8 1381393329 |43 |44 19 | 0 83226 19

Nejvice vyrazil s hodnocenim ,,ano* ma styl demokraticky — celkem 248 = 29,8%,

dale styl autoritativni — 89 = 10,7% a nejméné¢ styl liberalni — 21 = 2,6%.

Pozice HODNOCENO: ,,SPISE ANO*
Autoritativni Demokraticky Liberalni| Celkem
T1|T3 | T5|T8|T9|T2|T4|T6|T7 | T10| T11|T12|T13| A | D | L
ManaZer 11217233/ 4/2|5, 0]0|3 0/]9]/]14 3
Vedouci 26 116 1362723161723 /2513 | 13 |32 | 0 128 107 |32

Nejvice vyrazii s hodnocenim ,,spiSe ano* ma styl autoritativni — celkem 137 =

16,5%, dale styl demokraticky — celkem 121 = 14,5% a nejméné styl liberalni 35 = 4,2%.

Pozice HODNOCENO: ,,SPISE NE«
Autoritativni Demokraticky Liberdlni| Celkem
T1|T3 | T5|T8|T9|T2|T4|T6|T7|T10 T11 TI12|T13| A | D | L
ManaZzer 5/,1/1/1/27]0/0/0|0]0]0]1]0]10 01
Vedouci 1006101234 21|12 |1 | 7/|16/]49 11|23

Nejvice vyrazli s hodnocenim ,,spiSe ne*“ ma styl autoritativni, celkem 59 = 7,1%,

dale styl liberalni — 24 = 2,9% a nejméné styl demokraticky — 11 = 1,3%.

Pozice HODNOCENO: ,, NE“
Autoritativni Demokraticky Liberdlni| Celkem
T1|T3 | T5|T8|T9|T2|T4|T6|T7|T10| T11 T12|T13| A | D
Manazer o 01 /3/1/0/0]0/O0O] 0O, 0]O0 6 |5|0]6
Vedouci 1170421 4/]0[{01[3] 0] 0| 0|42 30 4|42

Nejvice vyrazli s hodnocenim ,ne*“ ma styl liberdlni — 48 = 5,8%, dale styl

autoritativni — 35 = 4,2% a nejméné¢ styl demokraticky — 4= 0,5%

Postup procentudlniho vypoctu:
100%=832 vyrazu (64dotaznikii x 13 vyrazii).
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Graf ¢. 2: Preferované styly Fizeni v grafickém vyjadreni
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Z grafického zndzornéni vyplyva, ze nejvice respondentll naprosto souhlasi s vyroky,
které charakterizuji styl demokraticky (29,8%). Z vysledku je ale téz patrné, Ze pii své
praci urcité pouzivaji i styl autoritativni, coz dokazuje celkem pozitivni hodnoceni vyroka
charakterizujici tento styl (16,5%). Nejméné se ztotoziiuji s vyroky stylu liberalniho
(5,8%), vyjma delegovani, které¢ miize byt zastoupeno ve vSech stylech. Negativné jsou

hodnoceny i nékteré¢ vyroky stylu autoritativniho (7,1%).

Otéazka ¢. 17: Myslite si, Ze neformalni vztahy na pracovisti prispivaji k lepsi

spolupraci?

Tabulka ¢. 18: Nazor respondentii na neformalni vztahy na pracovisti

Odpovéd’ ManaZer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 0 0 6 9,4 6 9,4
SpiSe ano 6 9,4 39 60,9 45 70,3
Spise ne 0 0 13 20,3 13 20,3
Viibec ne 0 0 0 0 0 0

Vysledky davaji jednoznaéné najevo, ze 45 (70,3%) respondentll povazuje
kamaradské vztahy na pracovisti spiSe za ptinosné. 13 (20,3%) respondentl si mysli, Ze
spiSe nepfispivaji a 6 (9,4%) dotazovanych je nazoru, Ze kamaradské vztahy pftispivaji k

lepsi spolupraci.
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Otazka ¢. 18: Zajimate se o osobni problémy svych zaméstnanci?

Tabulka €. 19: Zajimaji se manazefi/vedouci o osobni problémy svych podtizenych

Odpovéd’ Manazer | Vedouci | Celkem
Pl % | P | % | P | %
Ne, povazuji osobni problémy za soukromou véc 0 0 0 0 0 0
Ano, ale nemam c¢as na to, se jimi blize zabyvat 0 0 14 (21,814 |21,8
Ano, v mezich svych moznosti se jim snazim pomoci |6 94 |44 68,8 50 78,2

Z vyse uvedenych vysledkt vyplyva, ze 50 (78,2%) dotazovanych, se v mezich
moznosti zajima o problémy svych pracovnikli a snazi se jim pomoci. 14 (21,8%)
respondentl odpovédélo, ze nemaji Cas na to, aby se problémy svych podfizenych blize
zabyvali. Ani jeden respondent neodpovédél, ze by ho problémy svych podiizenych

vibec nezajimaly.
Otazka ¢. 19: Z jakého divodu jste zac¢al(a) vykonavat praci manaZera/vedouci?

Tabulka ¢. 20: Diivody pro vykon prace manaZera/vedouciho
Odpovéd’ ManaZzer | Vedouci Celkem

Pocet, % Poclet| % |Pocet| %
4 6,3 | 38 | 593 42 | 65,6
Moznost dobrého vydélku 1 1,6 6 9.4 7 10,9
0
1

Byla mi zaméstnavatelem nabidnuta

MoZnost zajimavé prace 0 13 1203 | 13 | 203

1,6 1 1,6 | 2 |32

Potieba zmény

Vétsina respondentti (65,6%) zacala vykondvat svou praci z divodu, ze jim byla
zamestnavatelem nabidnuta. Z diivodu moznosti zajimavé prace si své zaméstnani zvolilo
13 (20,3%) respondentti, 7 (10,9%) respondentli z ditvodu dobrého vydélku a 2 (3,2%)

respondenti z potieby zmény zaméstnavatele nebo jen pracovni pozice.
Otazka ¢. 20: Vnimate finan¢ni ohodnoceni své prace jako:

Tabulka ¢. 21: Jak vnimaji manaZeri/vedouci finan¢ni ohodnoceni své prace

Odpovéd’ Manazer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
Velmi dobré 3 4,7 19 29,7 22 34,4
Dobré 3 4,7 35 54,6 38 59,3
Dostatecné 0 0 3 4,7 3 4,7
Nedostate¢né 0 0 1 0 1 1,6
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Pievazna cast respondentd vnima financni ocenéni své prace jako dobré (59,3%).
Velmi dobfe se citi ocenéno 22 (34,4%) respondentti, 3 (4,7%) respondenti vidi své
ohodnoceni jako dostatecné a pouze jeden respondent jej ohodnotil jako nedostatecné.
Dale je z vysledki v tabulce ¢. 20 mozné usoudit, Ze o néco 1épe vnimaji své finanéni

ohodnoceni manazeti obvodii oproti vedoucim post.
Otéazka €. 21: Jste ve své praci opravdu spokojeni a hodlate v ni setrvat

Tabulka ¢. 22: Spokojenost manazZeri/vedoucich se svou praci a viile v ni setrvat

Odpovéd’ Manazer obvodu Vedouci posty Celkem
Pocet % Pocet % Pocet %
ANO 5 7,8 38 59,4 43 67,2
NE 0 0 1 1,6 1 1,6
NEVIM 1 1,2 19 29,7 20 31,2

Graf ¢. 3: Spokojenost respondentiu v grafickém vyjadieni:
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Vétsina respondentll je ve své praci opravdu spokojena a hodlaji v ni setrvat i v
budoucnu (67,2%). 20 (31,2%) respondenti odpovédelo, Zze nevi a jeden (1,6%)

respondent se svou praci spokojeny neni.
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10.2 Rizeny rozhovor
Seznam otdzek monitorujici systém kompetenci manazera u Ceské poSty s.p.
Otazky zamérené na pravomoc:

1. Rozhoduji manaZeti obvodl spolecné s vy$§im vedenim o tvorbé strategickych plant,

pfipadné maji moznost tyto plany svymi pfipominkami né&jak ovlivnit?
., Nerozhoduji a ovlivnit je mohou jen castecne “.

2. Ma& manaZer obvodu pravomoc rozhodovat o poctu potiebnych pracovnikii na

jednotlivych provozovnach (pokud ne, s kym musi dale fesit....)?

., Ano, pravomoc ma pouze v ramci svého obvodu. Za sviij obvod ma stanoveny pocet
pracovniku, ktery nesmi prekrocit. V ramci obvodu muze v pripadé potreby presunout

pracovnika z jedné posty na druhou .
3. Miize manaZzer obvodu propustit pracovnika, na zaklad¢ svého vlastniho uvazeni
(musi se jesté nékoho dovolovat, nebo dodrzet n€jaky postup....)?

»Ano, ale musi pritom dodrzet postup dany Zakonikem prace a Kolektivni

smlouvou “.
4. Mlize manazer obvodu, na zéklad¢ svého uvazeni zvysit pracovnikovi plat?

, Miize pouze podat navrh na zvyseni, ale zpravidla jen jedenkrat za rok, vzdy pri

pravidelném rocnim hodnoceni pracovniku “.
5. Miize manazer obvodu, na zdklad¢ svého rozhodnuti snizit pracovnikovi plat?
., Ano, miize zkratit vazanou cast mzdy v pripade zavad a nekvality prace .
6. Mize manazer obvodu povysit pracovnika, na zdkladé svého rozhodnuti?
., Ano, miize zmenit jeho pracovni zarazeni .

7. M4 manazer obvodu néjaké prostiedky (financni, jiné...) k okamzitému ohodnoceni

pracovnika za jeho mimotéadné zasluhy?
. Ano, ma na kazde ctvrtleti prideleny penézni fond tzv. operativnich odmen “.

8. M4 manaZer obvodu moznost organizovat si své pracovni aktivity podle vlastniho
uvazeni (vyuzivat pruzné pracovni doby...)?

6«

,, Ano
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9. M4 manazer obvodu pro vykon své pracovni ¢innosti kdykoli k dispozici sluzebni
vozidlo, mobilni telefon, pracovni pocitac¢? Muze si sdm nakoupit kancelaiské a jiné

potieby, ma stanoveny néjaky limit nebo se musi nékoho dovolit?
,,Ano, ma k dispozici sluzebni auto a telefon. V kancelari ma pocitac a tiskarnu.
Na nakup kancelarskych prostredkit ma stanoveny financni limit .
10. Uved’te zhruba v procentech, kolik rozhodnuti je ve Vasi kompetenci?
., Zhruba 50% .
Otazky zamérené na odpovédnost:
1. Odpovida manazer obvodu v plné vysi za materialni stav svého pracovisté?

,, Ano “.

2. Odpovidd manazer obvodu za svéfené pracovni prostiedky (sluzebni auto, mobil,
pocita¢ apod.). Ma odpovédnost i1 pti dopravni nehodé?

»Ano, v pripadé dopravni nehody hradi pomérnou cast, ktera vyplyva z pojistné
smlouvy .

3. Podili se manazer obvodu svou odpovédnosti na materidlnim stavu a zasobach u

jednotlivych post? Pokud ne, kdo ma odpovédnost?
., Ne, plnou odpovédnost ma vedouci prislusné provozovny .
4. Odpovidd manazer obvodu za image jednotlivych post?
,,Ano
5. Je manazer obvodu odpovédny za plnéni planovanych vysledkti?
,Ano“
6. Je manaZzer obvodu odpovédny za planovanou usporu?

., Ano

7. Je manazer obvodu odpovédny za kvalitu prace svych podfizenych? Mulze byt za

nekteré zavady, piipadné stiznosti financné postizen (uved’te jaké....)?

,Ano. Financné postizen miize byt napriklad za nedodrzZeni prepravnich limitii, doby

dodani a opravnéné stiznosti“.
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8. Odpovid4a manazer obvodu za bezpe¢nost prace u jednotlivych post?

,,Ne, odpovida vedouci posty “.
9. Odpovidd manazer obvodu za pracovni postupy a technologii prace u jednotlivych
post?

,,Ano, odpovida spolecné s vedoucim posty *“.
10. Myslite si, ze prace manazera obvodu je vice o pravomoci nebo odpovédnosti,

nebo je to vyrovnané?

,, Urcité vice o odpovédnosti*“.
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11 ZAVER PRAKTICKE CASTI

Cilem této bakalafské prace byl priizkum stavu motivace a stimulace, systému a styla
fizeni v podniku Ceska posta s.p., zjisténi ndzorovych rozdilii mezi manazery a vedoucimi
post. Soucasti prizkumu bylo, na zdklad¢ tizeného rozhovoru, posouzeni kompetenci

manazerd, porovnani miry pravomoci a odpovédnosti vybranych pracovniki.

Priizkumu se zaéastnilo celkem 64 zaméstnanct Ceské posty s.p., z toho 6 manazert
obvodii a 58 vedoucich riznych kategorii post. S jednim manazerem obvodu byl
proveden fizeny rozhovor. Zkoumany soubor tvofilo 51 (79,7%) zen a 13 (20,3%) muzi.
Nejpocetngjsi veékovou skupinou byli zaméstnanci od 41 do 50 let (53,1%) se
sttedoSkolskym vzdé&lanim (79,7%). Vétsina z nich pracuje u podniku vice nez 21 let

(70,3%), pricemz ve své pracovni pozici setrvavaji prevazné do 5 let (37,5%).

Zacatek dotaznikového Seteni byl zaméfeny na zjiSténi spokojenosti respondentli s
informacemi poskytovanymi zaméstnavatelem a na spokojenost s technickym a
materidlnim vybavenim potiebnym pro vykon jejich pracovni €innosti. Spokojenost s
informacemi dillezitymi pro vykon prace manazera a vedouciho poSty projevila vétSina
dotazovanych (50% respondentl hodnotilo chvalitebng). Jesté 1épe hodnotili respondenti
mnozstvi a kvalitu informaci tykajicich se jejich pracovnich vysledk a vysledkt celé
firmy (46,9% hodnotilo vyborn¢). Materidlni a technické vybaveni, které je potiebné pro
vykon prace manazera a vedouciho posty, hodnotili dotazovani jiz o néco hufe. Piestoze
prevazna cast respondentld (35,9%) hodnotila své vybaveni chvalitebn€, objevili se i
respondenti (12,5%), ktefi své vybaveni spatiuji pouze jako dostate¢né. Jako divod své
nespokojenosti uvadéji zastaralé technické (pocitacové) a kancelarské vybaveni. Vedouci
post si také sté€zuji, Ze nemaji moznost piistupu na internet a tim padem moznost mailové
komunikace s vefejnosti. Se vzdélavacimi kurzy je naopak spokojena vétSina

dotazovanych (53,1% respondentti hodnotilo jako vyborné).

Dalsi otdzka byla zamétena, zda se manaZzefi a vedouci pracovnici citi od
zaméstnavatele pro svou praci dostatecné motivovani. Témet vSichni dotazovani, (89%),
jsou s motivaci, kterou zaméstnavatel vynaklada pro splnéni jejich ukold spokojeni. S
dobrou motivaci souvisi i kvalita motivacnich stimull, které zaméstnavatel svym
zaméstnancim nabizi. VétSina respondentil udava, Ze motivacni stimuly spiSe ovliviiuji
jejich pracovni vykonnost (71,8%), jen u dvou dotazovanych motivaéni stimuly spiSe

neovliviiuji jejich pracovni vykonnost.
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Piedpoklad k vyzkumné otazce ¢. 1 ma dokézat, ze za vyznamné motivacni a
stimulacni prostfedky povazuji manazeii a vedouci post, pfedevSim zvySeni platu a
mimofadnou penézni odménu. Tento ptedpoklad se potvrdil, nebot jak vysledky z
dotaznikového Setteni ukazuji, 94,9% respondentil povazuje za vyznamnou mimotadnou

penézni odménu a 83,0% respondentli zvyseni platu.

Ptedpoklad k vyzkumné otazce €. 2 ma dokézat, ze manazeti a vedouci post pouzivaji
pro motivovani svych podfizenych vyplatu mimotfadné penézni odmény. I tento
predpoklad potvrzuji vysledky z dotaznikového Setfeni. 100% respondentli motivuje své
zamé&stnance prostfednictvim mimofddné penézni odmeény, a to pievadzné v mésicni
periodicité. V tomto piipadé je jesté zajimavé, ze 88,1% respondentti osobné podekuje
pracovnikovi za splnéni tkolu a 84,7% respondenti pochvali doty¢ného pied ostatnimi
pracovniky. Pfestoze dotazovani tyto dvé formy motivace nepovazuji az tak za vyznamné,
pfesto je vyznamné pouzivaji. VétSina respondentd (48,4%) vnima soucasné formy
motivace jako dostaCujici pro splnéni stanovenych cilti. 31,3% respondent spatiuje
formy jako nedostacujici a 20,3% respondenttl je piesvédceno, Ze piestoze jsou motivacni
prostiedky na dobré urovni, pldnovanych cili nelze dosédhnout. Jako divody pro
nesplnéni uvadi prilis vysoké plany, téméf nemozné pouziti negativni motivace, snizovani
poctu vykonnych pracovniki, pietéZovani stavajicich pracovnikli a nezdjem ze strany
klientli o n¢které nabizené produkty a sluzby. Zaroven je i vétSina respondentl (51,6%)
pfesvédCena o tom, Ze nema ve svém pracovnim tymu pracovnika s nedostatkem

motivace.

Predpoklad k vyzkumné otazce ¢. 3 ma dokazat, Ze manaZefi a vedouci post se
nejvice ztotoznuji, a pravdépodobné pii své praci pouzivaji kombinaci demokratického a
autoritativniho stylu fizeni. Jak opét dokazuji vysledky z dotaznikového Setfeni, pfevazna
Cast respondentl souhlasi s tvrzenim, kterd charakterizuji demokratické a v mensi mife
autoritativni fizeni. VéEtSina dotazovanych (70,3%) povazuje za piinos pro kvalitu a
efektivitu prace, existenci neformalnich (kamaradskych) vztahli na pracovisti. O osobni
problémy svych podiizenych zaméstnancii se zajima a v rdmci moZznosti se snazi pomoci

78,2% respondent.

Zéaver dotaznikového Setfeni byl zaméfeny na duavody, pro¢ manazeti a vedouci
zacali vykondvat tuto praci, jak pocit'uji financni ohodnoceni za praci, kterou pro podnik
odvad¢ji, zda jsou se svou praci opravdu spokojeni a hodlaji v ni setrvat i nadale. VétSina

respondentll (65,6%) uvedla odpoveéd’, Ze jim byla zaméstnavatelem nabidnuta. Finan¢ni
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ohodnoceni vnima vétSina dotazanych (59,3%) jako dobré a se svou praci je spokojeno a

hodla v ni nadale setrvat 67,2% respondentt.

Z tizeného rozhovoru vyplyva, ze manaZzer ma vice odpoveédnosti a méné pravomoci.
ManaZer obvodu je odpovédny nejen za svéfené materidlni a technické prostfedky, ale
odpovida i1 za image jednotlivych post, za splnéni planovanych obchodnich vysledki, za
nepifekroCeni pldnované Uspory a za kvalitu prace svych podiizenych. Spolecné s
vedoucim posty odpovidd za pracovni postupy a technologii prace u jednotlivych post.
Jak jsem zminila, manaZer obvodu odpovidd za splnéni planovanych obchodnich
vysledkd, ale sdm nemd pravomoc podilet se na tvorbé téchto planl, ani o nich

rozhodovat. Mize je, jen svymi pfipominkami vyjimecné ovlivnit.

Manazer obvodu ma pro svlij obvod stanoveny pocet systemizovanych pracovnikd,
ktery nesmi pifekrocit. Sdm nemé pravomoc rozhodnout o potfebném poctu pracovnikd,
ma jen moznost v ramci svého obvodu pievést pracovnika z jedné provozovny na druhou.
Pokud ma ve svém tymu pracovnika, ktery pracuje nekvalitng, navic se nepodili na plnéni
obchodnich vysledkd, nemize manazer obvodu takového pracovnika na zaklad¢ svého
uvazeni propustit, ale musi postupovat podle pravidel danych zakonikem prace a
kolektivni smlouvou. Naopak, pokud ma ve svém tymu pracovnika schopného a chtél by
mu v pribéhu roku zvysit platové ohodnoceni, mlize tak ucinit jen pfi systémovém
hodnoceni pracovniki, které se provadi jedenkrat ro¢n€. ManaZer obvodu miize takového
pracovnika prefadit na lepSi pracovni pozici, pokud ji ma ve svém obvodu k dispozici.
Manazeti obvodi jsou odménovani smluvni mzdou, jejiz Cast je vdzand na splnéni
obchodnich cild. Kazdy manazer plni obchodni cile uréené jeho obvodu prostfednictvim
pracovniki na jednotlivych postach. Jako motivacni stimul pro splnéni obchodnich cilt,
jak vyplyva i z dotaznikového Setfeni, pouziva pievdzné pozitivni motivaci ve formeé
vyplaty mimoifadné ,,operativni“ odmény. To znamend, posty, jejichz pracovnici splni
obchodni plan stanoveny jejich kolektivu, jsou financné¢ odménéni. Ale co s témi poStami,
které si svlij ukol nesplni? Toto je otazka, na kterou manaZefi obvodii zatim neznaji
odpovéd’. Pouziti negativni motivace, napi. ve smyslu zkraceni pohyblivé castky
mzdového tarifu pracovnika za nesplnéni obchodnich cilti, neni dovoleno kolektivni
smlouvou zaméstnavatele. Jako pozitivni je pro manazery obvodl z hlediska
pravomoci,organizovani pracovnich aktivit dle vlastniho uvazeni, napt. vyuzivani pruzné

pracovni doby.
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12. ZAVER A DOPORUCENI PRO PRAXI

Cilem této bakalafské prace bylo zjistit stav motivace a stimulace u podniku Ceské
posta s.p., postihnout rozdily mezi manaZery a vedoucimi post. Odhalit dominujici styl

fizeni a zhodnotit miru pravomoci a odpovédnosti manazeri obvodd.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a zavért z fizeného rozhovoru, jsem v oblasti

manazeri a vedoucich post, nalezla problémy, které zptsobuji jejich nespokojenost.

Podle mého nazoru je nutné provést zmény, aby doslo ke zlepSeni situace. Proto

doporucuji tato opatieni:

> zajistit manazerim a vedoucim post kvalitni materialni a technické vybaveni pro
vykon jejich ¢innosti, zejména umoznit vedoucim fidicich post elektronickou

komunikaci s vetejnosti;

> zainteresovat vice pracovniky na vysledcich hospodatfeni podniku, vzbudit v nich

pocit diilezitosti a odpovédnosti pfi plnéni cild;

> prepracovat systém finanéniho odménovani tak, aby vice a spravedlivé rozliSoval

pracovni aktivitu;

> zajistit manaZerim a vedoucim poSt pro své pracovniky vice motivacnich a

stimulacnich prostredkt (rizné darky, vstupenky, zajezd);

> stanovit redlné obchodni plany a umoznit manazerim obvodua se na tvorb¢ plant

podilet;

> nezatézovat manazery a vedouci poSt piehnanou a mnohdy zbytecnou

administrativou a dat jim vice prostoru pro fizeni a vedeni zaméstnanci;

> posilit kompetence manazeri a vedoucich provozoven v samostatném

rozhodovani.

Myslim si, Ze $patné nastaveni motivacnich a stimulac¢nich programi muize zptsobit
pracovni problémy, které nejen vedou k nedostate¢nému plnéni cilii, ale zaroven vétSim
tlakim ze strany manaZerti. Oc¢ekavani, Ze budou manaZeti do urcité miry agresivni,
vyplyva ze soupefivosti uvnitt organizaci, kde vitézstvi jednoho znamena nutné prohru
druhého. ZastraSovani a vyhroZovani, jako jedna z pouZivanych taktik, mize skutecné
vést k pomérné vyraznému uspéchu, vétsinou vsak ne dlouhodobému. Atmosféra strachu
a vyhrocené soupetivosti, navic rozhodné nepiispiva spolupraci v organizaci a rozvijeni

vztahll diivéry mezi jejimi Cleny. Zaroven nepiispiva dobré povésti celé organizace a
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jejim vztahim s vnéj§im okolim. Zakazy, piikazy ¢i dokonce vyhruzky mohou
kratkodobé vést 1 ke zlepSeni vykonu, v konecném efektu vSak znamenaji odchod
nejlepSich lidi z organizace a pasivitu téch zbyvajicich. Naopak dobie motivovani
pracovnici zajiStuji nejen ekonomicky rist firmy, ale pfedev§im svou vnitini motivaci

jsou piinosem organizaci i celé nasi spole¢nosti.
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2. Dotaznik
VaZeny respondente,

dostava se Vam do rukou dotaznik, ktery je zcela anonymni a informace z n¢j budou
pouzity ke zpracovani bakalafské prace na téma: ,,Motivace a Fizeni zaméstnanci v

podminkach velké firmy*“.

U kazdé otazky vyznacte kiizkem (x) vhodnou alternativu, nebo napiste odpovéd na
vyznacené misto. Vyplnény dotaznik mi prosim zaSlete na nize uvedenou adresu v

¢asovém terminu — podle Vasich moZnosti, nejpozdéji vSak do 12.2. 2010.

Piipadné¢ dotazy k vyplnéni mulzete smérovat na e-mailovou adresu:

loquenzovam(@seznam.cz nebo tf. 777936377.

Velice Vam dekuji za vyplnéni a pomoc pii zpracovani bakalarské prace.

Marie Loquenzova
Budovatelska 1049
383 01 Prachatice

1) Jste:

O muz

O Zena

2) Kolik je Vam let?

o do 30 let
o 31—-40let
o 41 —-150let

o 51 avice let

3) Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:

o odborné
o stfedoSkolské
O vyssi odborné

o vysokoSkolské
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4) Vase pracovni pozice je:

O manazer obvodu

O

vedouci fidici posty

o vedouci samostatné posSty

O

vedouci satelitni poSty

5) Jak dlouho pracujete u Ceské posty s.p.?

o do 5 let
o 6—10let
o 11-20let

21 a vice let

|

6) Jak dlouho puisobite ve funkci manaZera/manazerky, ptip. vedouci u Ceské posty
s.p.?
O do 5 let
o 6—10 let
o 11-20 let

21 a vice let

O

7) Pokuste se ohodnotit formou znamky nasledujici otdzky (1- vyborné az do 5 —

nedostatecné, vysledek zapiste do sloupce B):

A B

Je Vam ze strany zaméstnavatele poskytovan dostatek informaci pro vykon Vasi

prace?

Jste dostateCn¢ informovan(a)o Vasich pracovnich vysledcich a o vysledcich celé

firmy?

Jste spokojen(a) s vybavenim, které Vam zaméstnavatel pro vykon Vasi prace

poskytuje (technickd vybavenost, zatizeni kancelare apod.)

Poskytuje Vam zaméstnavatel Skoleni, seminafe, kurzy apod., které pfispivaji ke

zvyseni Vasi kvalifikace a odbornosti?
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8) Pokud jste n€kterou z vyse uvedenych otazek ohodnotil(a) stupném 4 nebo 5,

napiste prosim proc:

9) Jste ke své praci dostate¢né motivovan?

O ano, hodné O ano O ano, ale malo O vubec

10) Ovliviiuji motivacni stimuly Vasi pracovni vykonnost?

orozhodné¢ ano O spiSeano O spiSene O rozhodné ne

11) Jaké motivacni a stimulacni prostiedky povaZujete z nize uvedenych za
vyznamné v ramci zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance? (vyberte 5 pro Vas

nejvyznamnéjsich a do sloupce B je podle dulezitosti (1 az 5) ocislujte):

A B

ZvySeni platu

Mimotadna penézni odména

Hmotna odména - darek

INehmotna odména (napft. zajezd)

Osobni pod€kovani

Pozvani na obéd/veceri

Pisemné podékovani

Néavrh na povyseni

Pochvala pied ostatnimi pracovniky

Pochvala pred vys$im vedenim

Poskytnuti pracovniho volna

Lepsi pracovni podminky (napt. Gprava pracovni doby)

Lepsi pracovni prostfedky (napf. novy pocitac)

JINE (AOPIRLe). ....cceeeeiaieieiiieeee,
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12) Vyberte z nize uvedenych 5 motivacnich a stimulacnich prostiedki, které
pouZivate pro motivovani svych zaméstnanci (vyzmnacte kiizkem (x) do sl. B), jejich
potadi diilezitosti (1 az 5) zapiste do sloupce C a ve sloupci D vyznacte, jak Casto je

pouzivate (D=denne, T=tydné, M=mesicne, Q=ctvrtletné, R=rocné):

A B C D

ZvySeni platu

Mimotadné penézni odména

Hmotna odmeéna — darek

Nehmotna odména (napft. zajezd)

Osobni podékovani

Pozvani na obéd/veceri

Pisemné pod€kovani

Navrh na povySeni

Pochvala pted ostatnimi pracovniky

Pochvala pred vysSim vedenim

Poskytnuti pracovniho volna

Lepsi pracovni podminky ( napf. Gprava pracovni doby)

Lepsi pracovni prostiedky (napt. novy pocitac)

Uin (doplitte)...........cccvvevcveeeeiiiiiiiaiiieeinnn,

13) Shoduji se vyznamné motivacni a stimulaéni prostiedky (jak jste uvedl(a) v

otazce ¢.11) s témi které pouzivate (jak jste uvedl(a) v otazce ¢. 12)?

0O ano

O ne (napiste proc ne, z jakého duvodup)...................cc.ccoveveeieviiieiiiiiiiieeiiieeeiieeennn

14) Dosavadni formy motivace u Ceské posty s.p. povazujete za:
o nedostacujici pro splnéni stanovenych cilil
o dostacujici pro splnéni stanovenych cilt

o dostacujici, ale stanovenych cilli nelze dosahnout z diivodu (prosim dopliite,........




15) Myslite si, ze mate ve Vasem pracovnim tymu zaméstnance, jejichz vykon je

nedostatecny v zasad¢ proto, ze maji nedostatek motivace?

0O ano
0O ne

O nevim

16) V oblasti prace manaZera/vedouciho se ztotoziuji s vyroky (hodici se
zakrouzkujte):

(1- ano, 2- spise ano, 3- spise ne, 4- ne)

Manazer/vedouci.....

1........Tidi svou formdlni autoritou 1-2-3-4
2.......rdi svou formdlni 1 neformalni autoritou 1-2-3-4
3.......orientuje se na splnéni ukoll 1-2-3-4
4.......zamé&fuje se na vztahy a pozitivni klima na pracovisti 1-2-3-4
5.......motivuje pomoci odmeén a trestl 1-2-3-4
6.......motivuje svym osobnim piistupem 1-2-3-4
7.......motivuje ucelnym zpiisobem 1-2-3-4
8.......ma vzdy pravdu 1-2-3-4
9.......nafizuje, ptikazuje, kontroluje 1-2-3-4
10........za efektivni povazuje tymovou praci 1-2-3-4
11.....aktivn¢ komunikuje — informuje, respektuje a nasloucha 1-2-3-4
12........deleguje ¢innosti na své podiizené 1-2-3-4
13........nic nefesi, vénuje se administrativeé 1-2-3-4

17) Myslite si, ze neformalni (kamaradské) vztahy ptispivaji k lepsi spolupraci?

O ano 0O spiSeano 0O spiSene 0O vlbec ne

18) Zajimate se o osobni problémy svych zaméstnanct?

O ne, povazuji osobni problémy za soukromou véc
O ano, ale nemam cas na to, abych se jimi blize zabyval(a)

O ano, v mezich svych moZnosti se jim snazim pomoci
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19) Z jakého duvodu jste zacal(a) vykondvat praci manazera/vedouci?
0 byla mi zaméstnavatelem nabidnuta
0 moznost dobrého vydélku
O moznost zajimaveé prace

O potfeba zmény

O

JINY dOVOd....iiieiiieiieeee e

20) Vnimate finan¢ni ohodnoceni své prace jako:
o velmi dobré

o dobré

O dostatecné

O nedostate¢né

21) Jste ve praci opravdu spokojeni a hodlate v ni setrvat i v budoucnu?

ANO -- NE -- NEVIM
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3. Pirehled profesnich skupin

Profesni skupiny

Rozsifené profesni
skupiny

Podskupina

1 Management

1 TOP

1 Generalni feditel
2 Naméstek GR
9 Ostatni

2 tidici

1 Reditel

2 Nameéstek

3 Manazer

4 Vedouci samostatného odd¢leni
5 Vedouci oddéleni

6 Vedouci provozovny

9 Ostatni vedouci

3 nefidici

1 Osobni asistent

2 Tiskovy mluvci

3 Designer

4 Specialista

5 Obchodni zastupce
9 Ostatni

2 Spravni aparat

1 fidict

1 Vedouci regionalniho pracovisté
2 Vedouci samostatného odd¢leni
3 Vedouci oddéleni

4 Vedouci tymu

5 Vedouci odboru

9 Ostatni vedouci

2 nefidici

1 Odborny administrativni pracovnik

2 Odborny provozni pracovnik

3 Odborny ekonomicky pracovnik

4 Odborny pracovnik v oblasti HR

5 Odborny pracovnik v obchodé

6 Odborny pracovnik v technice a majetku
70dborny pracovnik v oblasti bezpecnosti
9 Odborny pracovnik — ostatni

3 Vedouci v
provozu

1 vedouci
provozoven

1 Manazer obvodu

2 Vedouci posty — fidici

3 Vedouci poSty — samostatné

4 Vedouci ostatnich provozoven a ttvari
5 Vedouci stiediska

9 Ostatni vedouci

2 ostatni

1 Zastupce vedouciho

2 Vedouci stiediska a spec. pracovisteé
3 Vedouci utvaru VT

4 Vedouci odboru

5 Vedouci oddéleni

9 Ostatni vedouci
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4. Organizaéni struktura Ceské posty s.p.
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5. Fotografie

Samostatna posta Vlachovo Brezi
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Satelitni posta Vitéjovice
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