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1 Uvod

vvvvvv

a predevsim, jak je podnik vniman v o¢ich vefejnosti. V soucasnosti se podniky potykaji
svelkou a silnou konkurenci a nemély by zapominat na své zaméstnance,
protoze, pokud je nebudou spravné motivovat, pak nemidzou od nich oc¢ekavat vysoké
vykony. Nespravné motivovani zaméstnanci také mohou snadno odejit ke konkurenci,
pfiCemz ztrata kazdého zaméstnance predstavuje pro podnik dalsi naklad,

a to nejen finan¢ni, ale i Casovy na zaskoleni nového pracovnika.

Nejdiive by podnik mél své zaméstnance poznat a zjistit jaké maji potfeby a problémy.
Na zéklad¢ jejich poznanych potieb pak mize podnik uplatnit vhodny zpisob
motivace. Podniky ¢asto vyuZzivaji jako motivacni prostfedky penize, a to v podobé
odmén a prémii. Problémem motivace prostfednictvim penéz je, Ze funguje
jen kratkodobé a zaméstnanci chtéji neustale vice a vice. U¢inngjsim a dlouhodobgjsim
feSenim je zaméstnance motivovat pomoci pochvaly, ocenénim, povéfit je dulezitym
ukolem ¢i povysit. Pokud se podniku podafi u zaméstnancii vytvofit pocit spokojenosti

Z odvedené prace, pak tito zaméstnanci budou loajalnimi pracovniky.

Zamé&stnanecké vyhody jsou bezesporu s motivaci svazany a predstavuji pro spole¢nost
zpusob, jak se o zameéstnance starat a rozvijet jejich spokojenost. Nekteré
zamé&stnanecké vyhody vSak zaméstnanci vyuZzivaji bud’ v malém mnozstvi, nebo viibec
a misto stavajicich vyhod by uvitali jiné. BohuZel od svych nadfizenych nemaji

potiebnou zpétnou vazbu.

Dalsi dualezitou soucast motivace tvofi zpétnd vazba. Pokud nadfizeni nedaji
zamé&stnancim mozZnost vyslovit svilj ndzor na danou problematiku, mohou se potykat

s ¢astymi nedorozuménimi a klesne tak i motivace pracovnika.

Bakalafska prace se zabyva charakteristikou statniho podniku Ceskad posta,
ve kterém se bude zjistovat, jakym zpusobem jsou zaméstnanci motivovani, zda jsou
s timto zpisobem spokojeni, V jaké mife vyuzivaji zaméstnanecké vyhody a dale zda
v podniku funguje zpétna vazba. Nasledné po zjisténi problémi budou navrzeny mozné

zmény a doporuceni, které piinesou zlepSeni soucasné situace v podniku.



2 Literarni reSerse

2.1 Motivace

2.1.1 Definice motivace

., Pojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specificke, ne vidy
zcela vedomé ¢i  uvédomované vnitrni  hybné sily — pohnutky, motivy. "
(Bedrnova & Novy, 2004, p. 241) Tyto vnitini hybné sily pomahaji ¢lovéku se uréitym
smérem orientovat, aktivizovat a zachovavat vzbuzenou ¢innost. Pusobeni sil 1ze pak
zevné pozorovat ve form& motivované cinnosti, resp. motivované¢ho jednani

(Bedrnova & Novy, 2004).

Motivovanost lidi se odviji od jejich ocekavani, Ze jejich aktivita bude
nejspiSe sméfovat k dosazeni stanoveného cile, hodnotné odmény, ktera splni
ocekavani jejich urcité potieby. Aby dobfe motivovani lidé doséhli svych vymezenych
cild, podnikaji wurcité kroky, diky nimz maji moznost téchto cili dosahnout

(Armstrong, 2009).
2.1.2 Typy motivace

Na zaklad¢ definice motivace vyplyvaji z nasi individuality motivy naSeho pocinani.
Pravé proto by si vedouci pracovnici méli polozit otazku, jak mohou zvysit motivaci
svych podfizenych. Dilezitym bodem je zde rozliSeni mezi dvéma druhy motivace,

a to motivaci vnitini a vngjsi (Armstrong, 2009).

Vhitini motivace

Vnitini motivace vychdzi z poznani potfeb pracovnika, co on sam poklada za podstatné
a co vibec chce. Podminkou pro dlouhodobou motivaci vsak je, aby se zde vyskytovala
spojitost mezi podnikovymi cili a vlastnimi vnitinimi impulsy. Obvyklymi faktory
vnitini motivace jsou obsahov¢ atraktivni ¢innosti, odpovédnost, rozsifovani schopnosti,

rozsifovani kvalifikace, uznani a vykon (Daigeler, 2008).

Vnéjsi motivace

Pokud je pracovnik motivovan vnéjsi motivaci, pak ho k jednani pobizeji podnéty
zvenku. Vnéj$i motivaci tvofi penize, postaveni a titul, privilegia, jistota, pracovni
podminky, ale také disciplinarni fizeni, odepieni platu nebo kritika. Vné&j$i motivace

se ovSem potykd s problémem, ktery souvisi s tim, ze vlastni ¢innost je jen nastrojem



k dosazeni atraktivnich vyhod. To znamena, ze pracovnikiim nezalezi na tom, na jakém

ukolu pracuji, nybrz jim jde pfedevsim o rust platu (Daigeler, 2008; Armstrong, 2009).
2.1.3 Nezadouci motivace

Témét v kazdém podniku nastanou situace, kdy na pracovniky ma vliv fada Cinitelq,
které u nich maji za dusledek vznik pozitivnich nebo negativnich popudu k jednani.
Demotivace mize mit razné zdroje vzniku. Jedna se napft. o ptipad, kdy manazefi svym
podiizenym neposkytuji dostatecné informace o déni v podniku. ManaZefi, aniz by
tak konali tmysIn¢, si Casto neuvédomuji to, ze vSichni zaméstnanci nemaji piistup
K ur¢itym informa¢nim pramentim jako oni a pfedev§im nejsou s nimi na firemnich
poradach. Pochybnosti a obavy o osud podniku, které vznikaji pravé z nedostatecné
informovanosti, jsou zde pak od zaméstnancli na misté. Nicméné ani v opacném
ptipad¢, tedy Ze zaméstnanci maji prebytek informaci, pro né nepiinasi prospésné
poznatky pro jejich ¢innost a ¢asto sméfuji ke Thostejnosti (Veber, 2007).

Nejvetsi €ast nezadoucich motivacnich faktorG zévisi na nesprdvnych fidicich
praktikach. Patii sem uptednostiiovani jednéch pracovniki pfed druhymi, uzavienost
a tajnustkarstvi pfi hodnoceni dosazenych vysledki a feSeni problému, coz muze
u podiizenych vést k vyvolavani pochybnosti o spravedlnosti manaZera. Radi se sem
I nesrozumitelné a zmatecné piikazy, které u podiizenych opét podnécuji pochybnost

a domnénky, jak si spravné pocinat (Veber, 2007).

Management se v urcitych situacich, které zadaji zakro€eni ¢i pruznou reakci, miize
chovat lhostejné. Toto chovani se fadi do posledni skupiny nezadoucich faktoru. Jde
0 ignorovani podnéti, napadid podfizenych, nereagovani na vyznamné reklamace
ze strany zékaznikQl ¢i na pfilezitosti na trhu. Tyto nezadouci motivacni faktory

Ize nastésti odstranit zménou stylu fizeni (Veber, 2007).
2.1.4 Dimenze motivace

Podstatnym atributem motivace je, ze Se projevuje ve tfech rovinach neboli dimenzi.

Jedna se o dimenze sméru, intenzity a stalosti (Bedrnova & Novy, 2004).

Rozlisuji se dva zakladni sméry, a to smér ke konkrétni ¢innosti nebo smeér od konkrétni
¢innosti. Tyto skutecnosti lze vystihnout pojmy: ,,chci to a to*, ,rada bych to a to*,
»preji si to a to®, ,nezajima mne to ¢i to“, ,nechci se zabyvat tim a tim“ apod.

(Bedrnova & Novy, 2004).



Dalsi dimenzi motivace je jeji intenzita. Aby lidé dosahli svych cilti, obétuji tomu vice
¢i mén¢ sily. Intenzitu lze objasnit vyrazy jako napf. ,,docela bych chtéla“, ,.chci,

,velmi touzim* apod. (Bedrnova & Novy, 2004).

Posledni rovinou motivace je jeji stabilita ¢i vytrvalost. Ta se projevuje tim, jak je
¢lovék schopen zdolavat vnéjsi a vnitini prekazky, které se objevuji pifi provozovani

motivované aktivity (Bedrnova & Novy, 2004).
2.1.5 Zdroje motivace

Za zdroje motivace se povazuji ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Jsou to ty,
které tvofi dynamické trendy i zaméteni lidské Cinnosti a které vyznacnym zplisobem

ovliviiuyji pretrvavani téchto tendenci (Provaznik & Komarkova, 2004).

Dle Provaznika & Komarkové (2004) existuje pét zakladnich zdroji motivace,

a to potieby, navyky, z4jmy, hodnoty a idedly.

Potieby
Potfeba neodmyslitelné patii k zdkladnim zdrojim motivace, jelikoz se projevuje
jako nepiijemné pocitovany stav neklidu a jedince vétSinou vede k tomu, aby toto

stradani odstranil (Bedrnova & Novy, 2004).

Existuji dva zakladni druhy potieb. Potieby primarni neboli biologické, vrozené jsou
spojené s fungovanim lidského téla, napt. potfeba kysliku, potravy, tekutin. Potieby
sekundarni neboli socilni ¢i jinak nazyvané psychogenni navazuji na potfeby primarni,
jelikoz Clovék je tvorem socidlnim, spoleCenskym a kulturnim. Patfi sem napft. potieba
dominance, lasky, uznani. Hierarchii potieb se podrobné¢ zabyval A. Maslow.
Tato  hierarchie bude pozd€ji rozebrana Vramci motivacnich  teorii
(Provaznik & Komarkova, 2004).

Navyky

Navyk ¢i  stereotyp lze definovat jako jedincem se opakujici, fixovany
a zautomatizovany zpusob, ktery je realizovany na konkrétni ¢innosti a pro jedince
typicky v urcitych situacich (Bedrnova & Novy, 2004).

Zajmy

Zajem je koncipovan jako zvlastni druh motivu trvalejsiho zaméteni ¢loveéka na urcitou
oblast pfedméti nebo jevi. Co se tyka klasifikace zajmu, pak je tfeba zdiraznit,

ze z&mu existuje tolik co Cinnosti, kter¢é mohou clovéka t&Sit. Mezi nejznamé;jsi



rozdéleni zajml patii Stavéliv vycet zajmi, ktery zahrnuje téchto 9 skupin: zajmy
poznavaci, estetické, socialni, pfirodni, obchodni, technické, rukodélné materidlové,

vytvarné a zajmy sportovni (Bedrnova & Novy, 2004).

Hodnoty

V zivoté se Cloveék neustale setkdvad s novymi vécmi a jevy, kterym poté ptisuzuje
urcitou hodnotu, vyznam ¢i dilezitost. Je mozné predpokladat, ze clovek je motivovan
k ¢innostem, které jsou podle jeho hodnotové  struktury  dulezité&jsi
nebo kterym pfisuzuje pozitivni hodnotu, a naopak se bude vyhybat tém
bez vyraznéjsiho pozitivniho ¢i negativniho hodnoceni. Pro kazdého ¢lovéka znamena
hodnota néco jiného, nejvice to spociva na osobnich zkuSenostech, ve specifickych
podminkach a na okolnostech, jez utvaieji jeho osobnost. Mezi obecné vyskytujici se

hodnoty nalezi zdravi, rodina, prace, pratelstvi, laska, pravda, spolecenské postaveni

apod. (Provaznik & Komarkova, 2004).

Idealy

Poslednim zdrojem motivace jsou idedly, jez vznikaji plisobenim socidlnich faktort
vyvoje, a utvafeni individuality ¢lovéka, zejména rodiny a autorit obecné. Vyznamnou
roli zde také hraje uceni, ndpodoba a identifikace. Idealy mohou piedstavovat urcity typ
osobnostniho profilu, mohou mit podobu Zivotnich cilli, mohou se tykat jak osobniho

Zivota, tak i pracovni oblasti (Bedrnova & Novy, 2004).
2.1.6 Teorie motivace

Hlavnimi teoriemi motivace jsou teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah

a teorie zamétené na proces (Armstrong, 2007).

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality fika, Ze odmény a tresty slouzi k tomu, aby se lidé chovali
zadoucim zpiisobem. Tato teorie motivovani vSak nerespektuje fadu dalSich lidskych
potieb. Zapomind na fakt, ze neformalni vztahy mezi zaméstnanci mohou ovliviiovat

systém fizeni a kontroly (Armstrong, 2007).

Teorie zamérené na obsah

Zakladem teorii zamétfenych na obsah je, ze obsah motivace tvoii potfeby. Pokud ma
clovék neuspokojené potieby, pak tento stav u né& zpasobuje stav neklidu
a nerovnovahy. K navriceni do rovnovadhy je nezbytné, aby tyto potieby uspokojil.

Kazdy jedinec klade na své potieby odliSnou miru dilezitosti. Na dosazeni jedné

7



potieby tedy muize vynakladat vétsi Gsili nez na dosazeni jiné potieby. Avsak jeden cil
muze uspokojit fadu potreb, napt. potfizeni nového automobilu poskytuje jak moznost
dopravy, tak i ptilezitost, jak zaptsobit na své znamé. Lze fici, Ze mezi potfebami a cili

neexistuje jednoznacna souvislost (Armstrong, 2007).

Maslowova hierarchie potieb

Teorii potfeb pivodné popsal v roce 1943 Abraham Maslow, ktery rozdélil potieby
do péti hlavnich kategorii, které zndzorfiuje nasledujici pyramida doplnéna o nulté
patro, které reprezentuje potiebu prozivani piijemnych 1 nepfijemnych pociti

(Armstrong, 2007; Plaminek, 2010)

Obrazek ¢. 1: Maslowova hierarchie potieb

sebeaktualizace

4. uznani a licta

3. naleZeni a laska

2. bezpeci

1. fyziologicke potieby
/ 0. pfijemné pocity \

Zdroj: Plaminek, J. (2010)

Fyziologické potteby se v pyramid¢ potieb nachdzeji nejnize, jelikoz se dokazi
pii neuspokojeni prosadit viici potiebam vySe polozenym. Mezi fyziologické potieby

se tadi potieba dychat, pit, jist ¢i pfiméfené teploty (Plaminek, 2010).

Pokud jsou fyziologické potieby uspokojeny, pak clovek zac¢ind uspokojovat potiebu
bezpeci, pozaduje jistotu a orientaci ve své soucasné i budouci zivotni situaci, patii sem

i ekonomické potieby jak jedince, tak i jeho rodiny (Plaminek, 2010).

Nasleduje potieba sounalezitosti a lasky. V manazerské praxi se tato potieba projevi
jako hledani ptislusnosti k definovanym skupindm lidi. Mlze se jednat o rodinu, tym,

firmu, $ir§i komunitu (Plaminek, 2010).

Pod vrcholem pyramidy se nachazi potieba ucty. Ta je podle Maslowa uspokojovana

ze dvou riaznych zdroji, a to sebetictou a uctou jinych. O této potiebé je také mozné
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uvazovat jako o potfebé uzndni. V této podob¢ ale také mlize nabyvat vylucnosti, patfit
n¢kam, ale na druhou stranu tam néjak nevynikat jak ve vlastnich o€ich, tak i oc¢ich

ostatnich lidi (Plaminek, 2010).

Na vrcholu pyramidy lezi potfeba seberealizace. Podle Maslowa hlavni hybna sila
osobnostniho rozvoje nepfichdzi zvenci, ale je umisténa uvniti clovéka. Cloveék miize
byt motivovan k hledani Sir§iho smyslu vlastniho Zivota nebo k jednani, které je vedeno

potfebou uzitecnosti pro své okoli (Plaminek, 2010).

., JiZ delsi dobu vime, Ze lidé jsou schopni jednat v rozporu se svymi potirebami, dokonce
i primo v rozporu s potrebou preziti (ktera odpovida prvnimu, fyziologickému patru
hierarchie). “ (Plaminek, 2010, p. 76). Ptikladem je koufeni, pfejidani se, opijeni se,
konzumace drog ¢i zanedbavani pohybu. Tyto faktory ¢lovéka jisté dlouhodobé a vazné
ohrozuji na zivoté. O chovani ¢lovéka rozhoduji tedy piedevsim jeho pocity. Pocity jsou
motorem aktivniho chovéni, pfijemné pocity si lidé¢ fixuji a nepfijemnym pocitim

se vyhybaji (Plaminek, 2010).

Alderferova teorie

Alderferova teorie je Vpodstaté stejna jako Maslowova hierarchie potieb,
stim rozdilem, Zze pan Clayton Paul Alderfer navrhl pouze tii skupiny potieb.
Jsou to existencni potteby, které obsahuji fyziologické potieby a potieby bezpeci,
dale potteby mezilidskych vztahil, kde jsou zahrnuty socidlni potieby a posledni jsou
potieby osobniho ristu, kam se fadi potfeby ocenéni a seberealizace

(Amos T., Ristow A., Ristow L. & Pearse N., 2008).

Na nasledujicim obrazku Alderfer definuje teorii frustranich regresi, kterd miize mit
dv¢ varianty, vztahovou a riistovou. Vztahovy proces je opfen 0 uspokojeni prvotnich
potieb, tedy potieb existencnich, poté uspokojeni potfeb mezilidskych vztahi.
Jestlize dojde k neuspokojeni vztahovych potieb, pak dochazi k zvySeni potieb

existen¢nich (Plevova, 2012).

Rustovy proces se vaze k uspokojeni potieb mezilidskych vztahii, na které navazuji
potieby rhstové. Podobné jako u vztahového procesu, pokud nedojde k uspokojeni

potieb osobniho rustu, dochazi k zvyseni potieb mezilidskych vztaht (Plevova, 2012).



Obrazek ¢. 2: Alderferova teorie

Vztahova »  Potieby osobniho ristu Rustova

frustracni |  Potieby mezilidskych vztaht frustracni

regrese _ regrese
[ Existencni potieby

Zdroj: Amos T., Ristow A., Ristow L. & Pearse N. (2008)

Teorie zamérené na proces
V téchto teoriich se klade diiraz na procesy, které¢ ovlivituji motivaci, zabyvaji se tim,
jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpisoby, jak je chapou. Tyto metody jsou

pro manazery praktictéjs$i neZz teorie potfeb. Obsahuji teorii ocekavani (expektacni

teorii), dosahovani cilt a pocity spravedlnosti (Armstrong, 2007).

Expektacni teorie

Expektacni teorii, nazyvanou také jako teorii ocekavani, formuloval v roce 1964
psycholog Victor H. Vroom. ,,Ocekdvani je definovano jako momentadlni presvédcent,
tykajici se pravdépodobnosti, ze po urcitéem cinu bude nasledovat urcity vysledek.
(Armstrong, 2007, p. 225). Motivace je mozna v tom piipadé, pokud je vysledek
povazovan za prostredek, ktery vede k uspokojeni potieb, a pokud je mezi vykonem
a vysledkem existuje jasn€é dany vztah. Motivace ma velky vliv na pracovni usili
zaméstnance. Zde plati, ze ¢im vétsi je motivace dosahnuti odmény, tim vétsi je i jeho
pracovni usili. AvSak samotné Usili nesta¢i, na splnéni tukolu zalezi také
na schopnostech pracovnika (manualni dovednosti, inteligence a znalosti) a na tom,

co si pracovnik pfeje a mysli, Ze je pro organizaci dobré (Armstrong, 2007).

Teorie cile

Jestlize se pracovnikim stanovi specifické cile, které jsou obtizné, ale zaroven
ptijatelné, a poskytne se jim zpétna vazba, pak je mozné od nich oéekavat vyssi
motivaci a vykon. Naro¢néjsi cile vedou k lepSim vykoniim nez cile snadné. Je také
dalezité, aby lidé s cili souhlasili, a aby jejich dosahovani bylo podporovano vedenim

a radou (Wagnerova, 2008).
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Teorie spravedlnosti

Tato teorie vychdzi ztoho, ze kazdy pracovnik sleduje, jak je snim zachdzeno
oproti svym kolegim, kteti vykonavaji c¢innost srovnatelnou s jeho. Posuzuje
predevsim pracovni usili a efekty, které prace piinasi, jedna se napf. o prémie, uznani.
Jestlize je s lidmi zachézeno spravedlive, pak jsou 1épe motivovani nez ti, se kterymi je
zachdzeno hufe v porovnani S ostatnimi spolupracovniky. Tito lidé jsou pak k praci

demotivovani a zpravidla chtéji tuto nespravedInost odstranit (Wagnerova, 2008).

Afilia¢ni teorie

Stanley Schachter, americky psycholog, ve své teorii sounalezitosti klade diiraz zejména
na socialni hlediska lidského chovani. Tim jak ¢loveék neustale vstupuje do rtznych
socialnich vztahli a sblizuje se slidmi, ktefi maji podobny zivotni styl a nazory,
tak si zvySuje pocit bezpeéi a jistoty. (Boukal, 2013; Krninska, 2012) Tendence
vyhledéavat socidlni kontakty posiluje socialni konformitu: pokud v kolektivu, kde dany
¢lovék pracuje, jsou lidé zvykli pracovat s plnym nasazenim, pak i nové ptichozi
do tohoto kolektivu se vice snazi, aby se pfili§ nelis$il od svych kolegh

(Pauknerova, 2012).

Hezbergiiv dvoufaktorovy model

Americky psycholog Frederick Herzberg vroce 1967 vytvofil za pomoci svych
spolupracovniki motivaéni teorii dvou faktort. Faktory, které vedou k spokojenosti
zodvedené prace, se 1iSi od téch, které zplisobuji pracovni nespokojenost.
Existuji tedy dvé skupiny faktori: satisfaktory neboli motivatory (vnitini faktory)
a dissatisfaktory znamé jako vnéjsi faktory ¢i hygienické faktory (Armstrong, 2009).

Mezi motivatory se tadi Uspéch, uspéSné splnéni cile, uznani, prace samotna,
odpovédnost, pravomoc a moznost osobniho rozvoje. Pracovnik nebude spokojen
a ani nebude piimétené motivovan k praci, pokud tyto potieby nebudou uspokojeny

(Provaznik & Komarkova, 2004).

Na druhé stran¢ podnikové politika a sprava, postaveni, jistota prace, penézni odmeéna,
osobni vztahy a bezpec¢i se fadi mezi vngjsi faktory, jinak zvané hygienické faktory
(Armstrong, 2009). V ptipadé neuspokojeni vnéjsich faktorti dochazi k nespokojenosti
a neptiznivého vlivu na motivaci pracovniho jednani. Nastava 1 situace, kdy pracovnici
nejsou nespokojeni, tj. v ptipad¢, kdy vnéjsi faktory jsou priznivé a nevyvolavaji tedy

pracovni spokojenost (Provaznik & Komarkova, 2004).
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Teorie XayY

Teorie X a Y byla zvefejnéna vroce 1960 americkym psychologem Douglasem
McGregorem, ktery ji popsal jako dva opacné nazory na motivaci zaméstnancu.
Autokraticky zpusob vedeni je popsan v teorii X jako stanoveni ptikazu ¢i kontrola
fizenych pracovnikd (Dvotfdkova, 2007). Podle této teorie se musi zaméstnanci
k vykonu prace nutit, nebot’ se praci vyhybaji. Pii zadani tkolu, ktery vyzaduje vétsi
odpovédnost, by ho tito zaméstnanci nejspiSe nezvladli. K dosazeni lepSi motivace
k praci a nasledné jejiho dlouhodobého udrZeni je nezbytné zavést systém odmén
a trestd neboli cukru a bice. Dulezita také je striktni hierarchicka struktura v organizaci,
a to ztoho divodu, aby dochazelo k efektivni kontrole na kazdé¢ urovni fizeni

(Horska, 2009).

Teorie Y vychazi z opaku teorie X. Zaméstnanci jsou motivovani, zapaleni pro praci,
chtéji prevzit odpovédnost za kvalitu odvedené prace, vyhledavaji i dalsi prilezitosti
k pfevzeti odpovédnosti, jsou schopni projevovat tvofivost a chtéji rozvijet svij
potencidl. Zaméstnance manazeti motivuji Nnejen pomoci odmén a tresti,
ale predevsim tim, ze jim jako nadfizeni pracovnici projevi divéru, ptidéli jim vétsi
pravomoce, nabidnou kurzy pro zvySovani jejich kvalifikace a budou je zapojovat

o 4

2.1.7 Zpétna vazba

Samotni zaméstnanci by méli pozorovat své chyby, kterych se pii vykonu préace
dopoustéji a eventudlné zacit tyto chyby odstraiiovat. Pravidelna a efektivni zpétna
vazba by méla byt v rukou manaZzerii, zabudovana do prace a poskytovdna na zakladé¢
nepochybnych udalosti, nikoliv na zaklad€ subjektivniho minéni. Cilem zpé&tné vazby
je, aby zaméstnanci mohli podle kontrolnich informaci shledat, jak dany ukol provedli
a jak piinosné bylo jejich chovani. Manazefi by méli pti poskytovani zpétné vazby dat
lidem moznost pfemyslet o tom, co délat, aby oni sami piichazeli s vlastnimi napady,
jak by se méli chovat vdané situaci. Dale je tfeba vybrat hlavni problémy,
kterymi se nasledné budou zaméstnanci zaobirat. OvSem 1 €lov€k ma své hranice
snaseni kritiky, pokud tuto hranici manazefi prekroci, pak diskuze k ni¢emu nepovede.
Dutlezité je, aby se pracovnik zaméfil na ty oblasti, ve kterych se miize zlepSit. Nema
cenu se zamé¢fovat na oblasti, pro které mize udé€lat jen malo ¢i nic. Jestli pracovnik

udélal néco S$patné, pak by manazefi m¢li nalézt pivod vzniku, zda k tomu doslo
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kvili okolnostem, které zaméstnanec nezvladal a predev§im mu ukézat, Ze se na své

spolupracovniky a nadtizené muze spolehnout (Armstrong M., & Stephens T., 2005).
2.2 Zameéstnanecké benefity

V zékoniku prace se uvadi, ze zaméstnanci nalezi mzda, plat nebo odména za préci,
kterou vykonal. Odménu muze obdrzet, pokud uspésné splni mimotadny ¢i vyznamny
pracovni kol pro organizaci (Zakon ¢. 365/2011 Sb.). VSechny benefity, které nejsou
zakonem stanoveny, nejsou ani stitem finan¢n¢ podporovany. Do benefiti se fadi
vSechny vyhody a sluzby, které nejsou mzdou za odpracovanou dobu a jsou k dispozici
zaméstnancim  z¢asti nebo zcela na zékladé rozhodnuti zaméstnavatell

(Beam & McFadden, 2001).
2.2.1Vyznam zaméstnaneckych benefita

K udrZeni kvalitnich a kvalifikovanych pracovnikli v Sirokém konkurenénim prostedsi,
které v dnesni dob¢ panuje na trhu, a k zvednuti motivace k vy$§im vykoniim poskytuje
podnik svym zaméstnancim ruznorodé vyhody, a to jak ve formé¢ penézni,
tak 1 nepenézni. Pfi vybéru zaméstnani jsou poskytované vyhody jednim z faktord,
jak podnik muze prilakat daného uchazeGe o pracovni pozici pravé k sobé

(Machacek, 2010).

V kazdém podniku se vyskytuje jiny systém zamé&stnaneckych benefitl. Tento systém je
ovliviiovan ekonomickymi podminkami, cili a strategiemi podniku. Benefity,
které se objevi at’ uz ve velkém ¢i malém podniku, by mély byt konkurenceschopné,
nakladové efektivni, pfizptsobeny konkrétnim potiebam zaméstnancti a v souladu
se zakony. Zaméstnanci by si méli vyhod vazit, znat skute¢né naklady téchto vyhod

a nebrat je jako automatickou soucést svého postaveni (Kocianové, 2010).
2.2.2 Druhy zaméstnaneckych benefitt

Zamgéstnanecké benefity se vyskytuji v mnoha podobach. Mezi hlavni rozdéleni patii
zaméstnanecké vyhody se vztahem k praci, hmotné vybaveni a pracovni pomicky
zamé&stnance a zaméstnanecké vyhody, které jsou osobni a socialni povahy. Od prvni
skupiny se odviji pracovni podminky. Patii sem piispévek na stravovani v podobé
stravenek nebo piispévku na stravovani ve vlastni spole¢nosti, prispévek na dopravu
€1 zajiSténi dopravy do zaméstnani ¢i vzdélani, které zaméstnanec bezprostiedné

nepotiebuje pro svou pozici. Do druhé skupiny patii sluzby telefonnich operatort,
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osobni automobil pouZzivany i k soukromému ucelu, notebooky ¢i ptispévek na bydleni.
Tteti skupina zahrnuje péci o déti (détské tabory, Skolky), nadstandardni zdravotni péci
o pracovniky a jejich rodinné piislusniky (maséaze, lazenské pobyty a ockovani),
darkové poukazy pii specialnich prilezitostech jako je svatba, narozeni ditéte, Zivotni

jubileum a dalsi (Urban, 2013).

Zaméstnanecké vyhody se také mohou rozdélit podle zpisobu jejich poskytovani,
a to na plosné a pruzné. Plosné vyhody jsou takové, které jsou urCeny pro vSechny
zaméstnance. Pruzné vyhody neboli kafetéria systém umoznuji pracovnikiim,
aby si vramci nabidky, kterd je pfedem stanovena, vybrali ty vyhody, které chtéji
Cerpat. VSichni zaméstnanci nemusi mit vybér ze stejné nabidky benefitl, vyhody

mohou cCerpat podle vnitropodnikovych utvari ¢i podle skupin zaméstnancii

(Urban, 2013).

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Vsechna plnéni, ktera jsou poskytovand na rozvoj a vzdélavani zaméstnancti, se nedaji
pokladat za nadstandardni plnéni. Musi se posoudit, zda se jednd o rekvalifikaci,
kterd piimo souvisi s predmétem cinnosti podniku ¢i odborny rozvoj zameéstnance.
Podle zakoniku prace je rekvalifikace zména hodnoty kvalifikace, jako je studium,
Skoleni atd. Odborny rozvoj je podle zédkoniku prace pribézné doplnovani kvalifikace,
jeji udrzovani a obnovovani. Pokud zaméstnavatel vysle zaméstnance na Skoleni ¢i po
ném vyzaduje studium, pak zaméstnavatel hradi ndklady a povaZuje se to za vykon
prace zaméstnance, za ktery zaméstnanci prislusi mzda ¢iplat. O zaméstnaneckou
vyhodu se jednd v piipadé, Ze prispévek na vzdélavani nesouvisi piimo s predmétem

¢innosti zaméstnavatele (d”Ambrosova, 2014).

Péce o zdravi

Mezi zdravotni vyhody se fadi vitaminové balicky, masaze, perlickové koupele, sauny,
nadstandardni zdravotni péce, ptispévek na o¢kovani. Ve formé nepenéZzitého plnéni je
muze zaméstnavatel hradit jen ze zisku po jeho zdanéni ¢i ze socialniho fondu.
Do danovych vydaji pak mlze zahrnout jen ty benefity, na které poskytuje penézni

ptispévky (d"’Ambrosova, 2014).
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Pojisténi a jiné finanéni benefity

Mezi tuto kategorii vyhod se fadi penzijni pfipojisténi se stdtnim piispévkem, soukromé
zivotni pojisténi ¢i doplitkové penzijni spofeni. U této skupiny je zajimavé, ze Cast
prispeévklt mize zaméstnavatel financovat ze socidlniho fondu a ¢ast dat do danovych

vydaju (d”Ambrosova, 2014).

Rekreace, sport, kultura

Do benefita typu rekreace patii kromé relaxacnich a ozdravnych pobytt také piispévky
na détské tabory, tuzemské i zahrani¢ni zéjezdy. Do benefiti na kulturu patii piispévky
na divadelni pfedstaveni, koncerty ¢i ndvstéva kina. Je zde také moznost porddani
firemnich plesti, vanoCnich a novoro¢nich setkdni jak stavajicich zameéstnanct,
tak 1 byvalych. Mezi aktivni sportovni benefity patii vyuzivani fitness center,
tenisovych kurtl, bazénli ¢i paraglidingu. Vstupenky na sportovni akce se fadi
mezi pasivni sportovni benefity. Podle zakona o dani zpfijmi nemlze byt
zamg&stnancim poskytnut piispévek na kulturni a sportovni akce v podobé nepenézniho
plnéni a zaméstnavatel je mize hradit napi. ze socidlniho fondu ¢i zisku po zdanéni

(d’Ambrosova, 2014).

Stravovani zaméstnancu

Podle zakoniku prace je zaméstnavatel povinen zprostfedkovat pracovnikiim stravovani
ve vSech sménach, a to bud prostiednictvim vlastniho stravovaciho zafizeni,
nebo prostiednictvim jinych subjektd. V prvnim piipadé si mize do danovych vydaju
krom¢ nakladi na potraviny zahrnout ndklady na provoz stravovaciho zafizeni.
Pokud zajistuje stravovani prostfednictvim jinych subjektd, pak danovymi vydaji je
az 55 % ceny jednoho jidla za jednu sménu a za podminky, Zze zaméstnanec je
béhem smény pritomen alespoit 3 hodiny. Hodnota stravenky vSak neni Zadnym
pfedpisem urcena. Jestlize se zamé&stnavatel rozhodne poskytovat penézni piispévky
na stravovani, tak tyto ¢astky si nemuize zahrnout do danovych vydaji. Muze je

financovat ze socialniho fondu ¢i ze zisku po zdanéni (d”Ambrosova, 2014).

Prispévek na bydleni

Do této skupiny patii pifispévky na prechodné ubytovani mimo trvalé bydliste
a na bydleni zaméstnanct. Zaméstnavatel je muze opét hradit ze socialniho fondu

nebo ze zisku po zdanéni (d”Ambrosova, 2014).
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Prispévek na hlidani déti

Pokud se ve vnitinim pfedpisu zaméstnavatel se zaméstnanci dohodl na poskytovani
penézitého piispévku na hlidani déti, pak naklady na né a nédklady, které jsou spojené
se zajiStovanim sluzby hlidani déti prostfednictvim osoby, kterd ma potiebné
opravnéni, mize zahrnout do danovych vydajii a financovat je ze socialniho fondu

¢i zisku po zdanéni (d"’Ambrosova, 2014).

Doprava a vyuZivani dopravnich prostiedki

Mezi tyto benefity se fadi doprava zaméstnancli zajiStovana zaméstnavatelem,
pfispévek na vlastni dopravu zaméstnance ¢i  bezplatné vyuzivani vozidla
I pro soukromé tucely a vydaje spojené s cerpanim pohonnych hmot na ucet
zameéstnavatele u vozidel, kterd jsou pouzivana jak pro sluzebni, tak i soukromé ucely

(d’Ambrosova, 2014).

Prodej vyrobku a sluzeb

V tomto ptipadé si zaméstnanec mize odkoupit za niz$i cenu vyrobky a sluzby svého
zaméstnavatele. Tento benefit je Casto vyuZivan u zaméstnanci mlékarny, pekarny,
dopravnich ¢i telekomunikacnich firem. Pokud se jednd o béZznou cinnost

zamé&stnavatele, pak tento prodej je danové uznatelny (d”Ambrosova, 2014).

Odstupné, dovolena
Néklady spojené s odstupnym pii skonceni pracovniho poméru a na ndhradu mzdy
za dovolenou nad ramec zékoniku prace jsou dafové uznatelné, jestlize pravo

zamé&stnancl vyplyva z vnitropodnikovych ptedpisi (0’ Ambrosova, 2014).

Dary a socialni vypomoci

Zamé&stnavatel také muze poskytovat benefity ve form¢ darti, které nejsou danové
uznatelné, ale mohou byt hrazeny z riznych fondd. Jsou to napt. dary pfi pracovnich
a Zivotnich jubileich zamé&stnanctli, dary darcim krve, dary za mimotadnou aktivitu
ve prospéch podniku (pomoc pii zivelné udalosti). Socialni vypomoci, které patii
mezi danové uznatelné vydaje, jsou zaméstnancim poskytované na pieklenuti
mimotradné nouzove situace ¢i na  mimotddné finan¢ni situace

(Krbeckova & Plesnikova, 2012).
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Soucasnost v poskytovani benefiti

Podle pruzkumu pracovniho portalu Profesia.cz, ktery se uskute¢nil v lednu 2016, jsou
pro 36 % zaméstnancli nejzajimavéjSimi benefity podily na zisku a progresivni
vykonové slozky mzdy. Pro ¢tvrtinu respondentti je lakavym benefitem pruzna pracovni
doba, 11 % dotazanych dava prednost dovolené navic, 12 % hlasovalo pro ptispévky

na pojisténi a 9 % pro piispévky na vzdélavani a volnocasové aktivity (Tryner, 2016).

Reditelka Profesia.cz uvedla, Ze za posledni dva aZ tii roky doslo ke zméné poskytovani
zaméstnaneckych vyhod na tGzemi Ceské republiky, benefity tudiz nabizi
vice nez polovina malych a stiednich firem a ne jen nadnarodni spole¢nosti. Nabidka
bonust je také mnohem pestiejsi, napt. ptilezitosti pro vzdélavani, pruznd pracovni
doba ¢i volnocasové aktivity. U pfispévkil na pojisténi, masaze, sportovni aktivity, l1éky,
zaji$téni nadstandardni zdravotni péce vzrostla oblibenost Vv jejich poskytovani i Cerpani

(Tryner, 2016).

Pro zaméstnance srodinami je nejzajimavéj$i moznost pracovat z domova, pruzna
pracovni doba i firemni Skolka ¢i détsky koutek. Zavedenim systému kafétérii firmy
eliminuji rozdily mezi zaméstnanci, ktefi si vybiraji bonusy podle toho, co jim
pravé vyhovuje. V pruzkumu také dotazani hodnotili jako nejlepsi nematerialni bonusy,
napt. moznost délat praci, kterd je napliuje, pratelskou a piijemnou atmosféru

na pracovisti a respektujici spolupracovniky (Tryner, 2016).

Vyhody a nevyhody kafetéria systému

Kafetéria systém je vyhodny jak pro zaméstnance, ktefi si libovoln& voli dle svych
potieb, tak 1 pro podnik, ktery miZe snizit své naklady o vyhody, o které neni z4jem.
Podnik muize také timto systémem zvySit pracovni spokojenost a snizit fluktuaci
zaméstnancl. Nesporna vyhoda je, ze lidé védi, ze o né ma organizace zdjem

(Kislingerova, 2005).

Nevyhodou kafetéria systému je, Ze ma naro¢nou administrativu a i1 jeho prvotni
investice je vyssi (Kislingerova, 2005). Dalsi nevyhodou je, ze benefity se spiSe méni
v delSich c¢asovych intervalech, coz mize vést k mensi spokojenosti zaméstnancd,
ktefi si nezvolili benefity jim vyhovujici. Casto si tito pracovnici svou nest’astnou volbu
nepfiznaji a ze své chyby obvinuji podnik, ktery podle nich neni ochotny reagovat

na rychlou zménu jejich ptani (Koubek, 2007).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem prace je na zékladé¢ provedenych analyz navrhnout zmény a doporuceni
na zlepSeni fizeni v oblasti motivace pracovniki. Ucelem zmén by méla byt
propracovanéjsi a dlouhodobé&jsi motivace pracovnikd. Navrhy lepsich feSeni v oblasti
motivace pracovnikli by mély odstranit chyby, kterych se management organizace

na svych zaméstnancich dopousti.

Teoretickd Cast této prace je zaméfena na zpracovani a vyhodnoceni Ceské i zahrani¢ni
odborné literatury, zdrojii a teoretickych vychodisek zabyvajicich se problematikou
motivace pracovnikli. Druhd ¢ast prace se tyka vyberu organizace, kterd umoznila
uskuteCnit vyzkum pro praktickou cast této prace. Zde je strucné vymezen predmét
&innosti a poslani této organizace. Udaje o spoleénosti byly ziskany z webovych stranek

spole¢nosti a z vnitropodnikovych dokumentd.

Analyza podniku, kterd byla provedena, vychdzela z vnitropodnikovych dokumentii
a kolektivni smlouvy a byla vypracovana za pomoci dotaznikového Setfeni. Soucasti
dotazniku byly jak uzaviené tak oteviené otazky. Dotazniky, uvedené v Pfiloze €. 1,
byly zaméfeny na pozice dorucovatelii/dorucovatelek, fidi¢t/fidi¢ek a pracovnikl
manipulujicich s dopisy a baliky. Dotazniky byly vedoucim pobocky rozdany
36 zaméstnancim. Dotaznik obsahoval 24 otazek a byl rozdé€len do tiech Casti. Prvni
se tykala oblasti motivace pracovnikill, kde byla snaha o pochopeni zaméstnaneckych
potieb a zpétné vazby mezi vedoucimi a pracovniky. Druhd ¢ast obsahovala otazky
tykajici se oblasti zaméstnaneckych vyhod, nebot’ benefity jsou nedilnou soucasti
motivace zaméstnancli. Ttfeti c¢ast obsahovala sociodemografické otazky,
kde se zjistovaly zakladni otazky jako je vek, pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani,
odpracovana léta ve spoleCnosti a aktudlni pracovni pozice. Dotaznikové Setieni
probéhlo v unoru tohoto roku a vyplnéné dotazniky byly odevzdany zacatkem

nasledujiciho mésice.

Komparace a syntéza dat spocivala v propojeni vysledkli zprovedenych analyz
s teoretickymi poznatky. Zvoleni dotaznikového Setfeni mélo za dusledek zjisténi
situace, jak jsou pracovnici spokojeni s nastavenym systémem motivace v podniku,

a jak jsou informovéni o nabidce ¢i zménach zaméstnaneckych vyhod.

Na zaklad¢ odborné literatury, provedené analyzy motivace a systému zaméstnaneckych

vyhod a na zdkladé ziskanych vysledkl z interni dokumentace a dotaznikového Setfeni
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byly vypracovany navrhy na zlepSeni fizeni v oblasti motivace pracovniki

a zaméstnaneckych benefitt.

4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Historicky vyvoj

Ceskoslovenska posta za prvni republiky

Dne 13. listopadu 1918 se zakladem Ceskoslovenské postovni spravy stalo ministerstvo
post a telegrafi, které jednak zastieSovalo telefonni, telegrafni, poStovni
a radiokomunikacéni provoz, a také mélo za kol zvysit kvalitu poskytovanych sluzeb.
Ministerstvo poSt a telegrafii plnilo také roli podnikatele, coz vedlo 1. ledna 1925
k vytvofeni statniho podniku Ceskoslovenska posta, jenz se fidil pravidly

v soukromych firméach (Kramar, 2016).

Protektoratni posta Cechy a Morava

Kratce po ptijeti Mnichovské dohody 4. listopadu 1938 doslo ke zruseni samostatného
Ceskoslovenského ministerstva post a telegraft, které bylo slouceno s ministerstvem
zeleznic v ministerstvo dopravy. Dne 1. ledna 1939 postovni spravy zacaly hospodatit
samostatné a na sviij udet. Ceskoslovenské statni drahy a Ceskoslovenskd posta
prozemi Ceskou a Moravskoslezskou se slou¢ily vjeden podnik pod nazvem
Ceskoslovenské drahy a posty v zemich &eskych. Posta byla naprosto podiizena

némeckym zajmim po okupaci dne 15. biezna 1939 (Kramar, 2016).

Posta v obdobi 1945-1948

V obdobi tzv. koSické vlady bylo vytvofeno ministerstvo post, které mélo kompetenéni
vymezeni své tizemni pusobnosti. Na Slovensku soucasné vzniklo tzv. poverenictvo
post, které bylo tpln¢€ jiné nez v eskych zemich. Tato nesystematicka ustanoveni byla
zru$ena az po roce 1960. Statni podnik Ceskoslovenska posta se do¢kal obnoveni kratce

po osvobozeni, avSak vlivem riznych okolnosti dlouho netrval (Kramar, 2016).

PoSta po unorovém prevratu

Ke znarodnéni statniho podniku Ceskoslovenska posta doslo v roce 1949, kdy byla
provedena i uprava ministerstva post. V kvétnu roku 1952 viak Usttedni vybor KSC
zruil narodni podnik Ceskoslovenska posta, kdy se z podnikatelského subjektu stal

statni arad (Kramat, 2016).
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Ceskoslovenské spoje v 60. letech

Roku 1960 se realizovala centralizace nejvySSich organt post, telekomunikaci
a dopravy, coz vedlo ke slouc¢eni doposud samostatnych ministerstev spoji a dopravy
V jedno ministerstvo dopravy a spoju. Toto slouceni bylo nefunkéni, a tak vzniklo
Ministerstvo post a telekomunikaci CSR v Praze a Ministerstvo dopravy, post

a telekomunikaci SSR v Bratislavé (Kramat, 2016).

PoSta v obdobi tzv. normalizace

V lednu roku 1971 probéhly statopravni zmény, jez vedly ke zfizeni Federalniho
ministerstva spoji CSSR, které se oviem v roce 1988 sloudila s odvétvim dopravy
a systém nakonec zacal fungovat jako statni podnik Sprava post a telekomunikaci Praha

(Kramét, 2016).

PosSta po tzv. sametové revoluci

Zhrouceni komunistického rezimu mélo zasadni dopad na statni spravu, kdy spoje
na tzemi Ceské republiky piesly v ptisobnost pod Ministerstvo hospodaistvi CSFR
a Ministerstvo hospodatstvi CR. 1. ledna 1992 vznikla divize Ceska posta, kde byla

ucetné oddélend posta od telekomunikaci (Kramat, 2016).

Vznik samostatného statniho podniku Ceska posta
Od 1. ledna 1993 se Ceska posta stala statnim podnikem, ¢imZ mohla navazat
na nejlepsi tradice prvorepublikového statniho podniku Ceskoslovenska posta

(Kramar, 2016)
4.2 Poslani a predmét ¢innosti

Poslanim statniho podniku Ceska posta je, aby byl divéryhodnym poskytovatelem
kvalitnich sluzeb v oblasti zprostiedkovani plateb, informaci a zboZi tradi¢nimi

I elektronickymi formami.

Piedmétem ¢&innosti Ceské posty, s. p. je poskytovani povinnych a nepovinnych
postovnich sluzeb na tizemi Ceské republiky i v zahrani¢i. Mezi povinné vnitrostatni
a mezinarodni sluzby patifi doruCovani obycejnych, doporucenych a cennych zasilek
do 10 kg a poskytovani postovnich poukazek v hotovosti a na ucet. Ceska posta, s. p.
umoziuje poslat tzv. slepeckou zasilku, kterd je pofizena hmatnym pismem

nebo zvukovym zaznamem pro nevidomé osoby.
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Mezi nepovinné posStovni sluzby se Vv tuzemsku tadi listovni sluzby (firemni psani,
Postfax), Direct mail (distribuce tisku, obchodni psani) a balikové sluzby
(baliky nad 10 kg, balik Do ruky, balik Na postu, balik Expres, balik Nadrozmér). Do
mezinarodnich nepovinnych postovnich sluzeb pak patii Postfax, obchodni balik a psani
a EMS, které znamena piepravu zésilek do 20 kg a az do hodnoty 100.000 K¢.
Ceska posta, s. p. také poskytuje dalsi sluzby, jako jsou napi.: Geomarketing, Postservis
a Postkomplet, elektronické sluzby (Czech POINT, datové schranky, certifikacni
autorita), dale dichodové a telekomunikacni sluzby, rozhlasové a televizni poplatky,
kolky a dalni¢ni kupony, sazkové a loterijni sluzby, bankovni a pojistovaci sluzby
aVvneposledni tadé¢ SIPO, které slouzi napi. k thradé -elektfiny, plynu, vody,
predplatného tisku atd.

4.3 Organizacni struktura

Vyznamné zmény spojené se zhospodarnénim persondlni kapacity probéehly
ve spolecnosti zroku 2013 na rok 2014, kdy se odd¢lily procesy podani a dodani.
V roce 2014 doslo ke snizeni stavu primérného evidencniho poctu zameéstnanct
0 1.094 ptepoctenych osob na 30.418 na pozicich dorucovatelt, piepazkovych

pracovniki a v oblasti managementu.

Graf ¢ 1 prezentuje strukturu dle jednotlivych profesi. V nejvétSim poctu
na Ceské posté, s. p. pracuji zaméstnanci v oboru provozu a obchodu ve vysi 91,3 %.
Do téchto oborl patii napf. zaméstnanci v depech, na postach, v penéZznich sluzbéch,
sbérnych pfepravnich uzlech. Pracovnici v podpofe provozu, kam se zahrnuje doprava,
Call centrum, IT, zasobovani a sklady, tvoti 5,7 %. V administrativeé, do které se fadi

ucetni, controlling, personalni a marketingové oddéleni a spravei majetku, pracuje 3 %.
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Graf ¢. 1: Struktura dle profesi

Struktura dle profesi

administrativa '
podpora provozu '

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Interni dokument

Nejvétsi zastoupeni provoznich pracovnikli, vychézejici z grafu €. 2, maji z37 %
dorucovatelé, nésleduji s 29 % prepazkovi pracovnici, na tfetim misté s 10 % se nachazi
pracovnici piepravy spolu s provoznim zazemim. Zameéstnanci fizeni a koordinace
provozu tvoii 14 % provoznich pracovnikd a obchodnici tvoii pouze 1 % z celkového

poctu zaméstnancl provozu.

Graf ¢. 2: Struktura provoznich pracovnikt

Struktura provoznich pracovniki

obchodnici
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provozni zazemi
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Zdroj: Interni dokument
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5 Analyza systému motivace pracovniki

Analyza systému motivace pracovnikli vychéazela z analyzy internich dokumenta
a z dotaznikového Setieni, ktery byl zaméfen na pozice dorucovateld, fidi¢u a ostatni
pracovniky manipulujici s dopisy a baliky. Dotazniky byly 36 zaméstnanclim predany
vedoucim pobocky a nasledné vyplnény. Hlavnim cilem dotaznikové Setfeni bylo zjistit,

jak jsou zaméstnanci motivovani a jak vyuzivaji vyhody, které jim spole¢nost nabizi.
5.1 Analyza kolektivni smlouvy

Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p. je vzdy uzavirina mezi zaméstnavatelem,
Ceskou postou v zastoupeni generalnim feditelem, a zastupci odborovych organizaci
na ¢tyti roky. V kolektivni smlouvé pro obdobi 2015 az 2018 doslo oproti piedchozi
smlouvé k nékolika zménam, a to k navysSeni hodnoty stravenek na z 60 K¢ na 70 K¢
a k zvednuti tarifnich mezd o 3,85 %, tedy o 750 K¢&. Stalé zaméstnanecké vyhody

V podobé 5 tydnli dovolené a tydenni pracovni doba v délce 37,5 hodin se nezménily.

Kolektivni smlouva samoziejmé obsahuje identifikaci a vztahy smluvnich stran,
zavaznost, rozsah platnosti, dopliikky a zmény kolektivni smlouvy a taktéz informovani,

projednavani, spolurozhodovani a pravo kontroly smluvnich stran.

V kolektivni smlouvé se také feSi uvolilovani zaméstnanct pii organizanich zménach
a aktivni politika zaméstnanosti, kde se zaméstnavatel zavazuje napt. k zlepSovani
organizace prace, pirijmuti postupti, které povedou ke zvySeni kvality poskytovanych
sluzeb, zajisténi zvySovani kvalifikace a stabilizace zamé&stnanci a v pfipad€ nové
vzniklych nebo uvolnénych pracovnich mist bude pfednostné informovat své vlastni

zameéstnance.

Dalsi nezbytnou c¢asti kolektivni smlouvy je pracovni pomér, pracovni smlouva,
pracovni fad, pracovni podminky, pracovni doba, pracovni pohotovost, mzdy

zaméstnanct a piiplatky.

Do mzdy zaméstnancti Ceské posty, s. p. patii tarifni nebo smluvni zakladni mzda,
piiplatky a dal§i mzdové formy, jako jsou napf. mimoiaddné odmény, prémie, bonusy
za produkty alian¢nich partnert, bonusy za obchodni tspéch.

Tarifni stupné€ jsou rozdéleny do 12 kategorii, ke kterym pfislusi minimélni mzda,

Viz v tabulce ¢&. 1.
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Tabulka ¢. 1: Tarifni mzdy

Tarifni stupein | Minimalni mzda (v K¢)

1 9.300

2 9.700

3 10.200
4 10.800
5 11.500
6 12.400
7 13.500
8 14.800
9 16.300
10 19.200
11 24.000
12 32.300

Zdroj: Interni dokument

Ptiplatky, které nalezi zaméstnanctim, jsou nasledujici:

za praci prescas ve vysi 25% primérného vydélku, pokud nebylo se zaméstnancem

dohodnuto na poskytnuti ndhradniho volna

— za praci ve svatek ve vysi 100% primérného vydélku, pokud nebylo

se zaméstnancem dohodnuto na ¢erpani ndhradniho volna
— zapraci v noci ve vysi 24 K¢ za kazdou hodinu prace v noci
— zapraci v sobotu a v nedéli ve vysi 15 K¢ za kazdou hodinu prace v tuto dobu
— zapréaci ve ztizeném pracovnim prostiedi ve vysi 15 K¢ za hodinu

Mezi piekazky v praci patii napt. doba nezbytné nutna k vySetfeni zaméstnance; 2 dny
na vlastni svatbu, pficemz ndhrada mzdy je jen za jeden den; doba nezbytn¢ nutna,

avSak maximalné 2 dny, na piest¢hovani v z4jmu zamé&stnavatele, apod.

Dilezitou soucasti je také problematika mezd, cestovnich nahrad, stanoveni mnoZzstvi

atempa prace ¢i naklady na socialni ucely a fond kulturnich a socialnich potieb,
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kam se kazdoro¢né ptispiva ve vysi 2 % rocniho objemu nakladi zactovanych na mzdy,

nahrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost zaméstnancu.
5.1.1 Fond kulturnich a socialnich potreb

Z celkové castky ve vysi 7.250.000 K¢ se za kalendaini rok pfispiva na rekreaci
ve vybranych rekreacnich zatizenich ve vysi 1.500.000 K¢, na potfadéni zimnich
a letnich sportovnich her a jinych akci ve vysi 3.150.000 K¢, dale na potfeby centralnich
odborovych organti ve vysi 2.100.000 K¢ a ve vysi 500.000 K¢ na akce jako jsou

spoleCensky vecer pro byvalé¢ zaméstnance a bowlingové turnaje.

Rozhodujicim kritériem pro rozdé&lovani prosttedkii z FKSP je pocet zaméstnanci
v regionu. Prostiedky se pfid€luji zalohové ctvrtletné do 20. dne v prvnim mésici

ctvrtleti. Z FKSP je mozné poskytovat na jednoho zaméstnance:
— pfispévky na pobytové a poznavaci zdjezdy, akce organizované
nebo spoluorganizované zaméstnavatelem do 6.000 K¢ na jednoho zaméstnance

a do 3.000 K¢ na kazdé dit¢ zaméstnance, které mé povinnou Skolni dochazku

— prispévky ve vybranych rekreacnich zafizenich do 1.500 K¢ na jeden tyden

za kalendaini rok
— ptispévky na stravovani ve vysi 16 K¢
— bezuro¢né ptjcky do 20.000 K¢ a socialni vypomoci do 15.000 K¢

— vstupenky na sportovni a kulturni akce, poukdzky na rehabilitani péci

pro zaméstnance

— pro zamé&stnance se zdravotnim postiZzenim poukazka v hodnoté 500 K¢ na zajisténi

zdravotni péCe vCetné rehabilitaci

FKSP je uréen pro vSechny zaméstnance CP, ktefi jsou v pracovnim poméru u CP,
tzn. i pro Zeny, které jsou na matetské dovolené, muze a Zeny na rodicovské dovolené,
diichodce, kteii pii prvnim odchodu do diichodu pracovali u CP a pro osoby, které byly
uvolnéné pro vykon funkce. Dale prostredky z FKSP mohou také cerpat rodinni

pfisluSnici zaméstnanci.
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Podminky pro ¢erpani prostiedki z FKSP

U zafizeni, kterd slouzi ke kulturnimu a socidlnimu rozvoji, lze Cerpat prostredky
na financovani kulturnich, télovychovnych a sportovnich akci, na sportovni vybaveni
a vybaveni rekreaCnich zafizeni, prondjem kulturnich zafizeni a na nakup vitamina

pro zameéstnance.

Ptispévek na kulturu a télovychovu je mozné poskytnout v podobé vstupenek
na sportovni a kulturni akce, kdy se bude hradit nejvyse 50 % ceny vstupenky,
tj. 500 K¢, na zaméstnance; dale doprava na akce bude hrazena v plné vysi
a u prispévku na rehabilitace a masaze se mize vyuzit maximalné dvakrat do mésice

do 50 % ceny.

Ceska posta, s. p. poskytuje dary vriznych podobach. Jednou znich jsou dary
za mimotadnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele, za humanitarni a socialni aktivitu
a péci o zaméstnance a jejich rodinné prislusniky. Tyto dary se mohou poskytovat
nejvyse do 6.000 K& a pii soubshu pak do 18.000 K¢&. Radi se sem i dary jako ocenéni

za dércovstvi krve a kostni dfené€. Dary za déarcovstvi krve jsou nésledujici:

bronzova plaketa ve vysi 2.000 K¢
— stiibrna plaketa ve vysi 2.500 K¢

— zlaté plaketa ve vysi 3.000 K¢

— zlaty kiiZ 3. stupné ve vysi 3.500 K&
— zlaty kiiZ 2. stupné ve vysi 4.000 K&
— zlaty kiiz 1. stupné ve vysi 4.500 K¢

Dar pfi darovani kostni diené¢ je ve vySi 5.000 K¢ a pifi pracovnich vyroc€ich
za odpracovanych 20 let ve vysi 2.000 K¢, pti¢emz za kazdych dalSich 5 odpracovanych
let se ¢astka zvySuje o 1.000 K¢.

Ceska posta, s. p. poskytuje také pii odpracovani péti let dary pii Zivotnich vyrogich,
a to pfi dovrSeni 50 let véku ve vysi 5.000 K¢ a za kazdych dalSich 5 let az do prvniho

odchodu do diichodu ve vysi 3.000 K¢. Dar pti prvnim odchodu do starobniho
¢1 invalidniho diichodu 3. stupné ¢ini 4.000 K¢.

ZFKSP je také mozné cCerpat prosttedky na Urovni regionli, a to na setkdni

a zajezdy dichodci, individualni pfispévky na tuzemské a =zahrani¢ni rekreace,
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rehabilitace a masaze, na détské tabory, détské dny ¢i Mikulasské besidky s nadilkou,
zaptjcovani permanentek zaméstnanctim na sport a kulturu.

Zivotni poji§téni a penzijni pFipojisténi

Piispévky na Zivotni pojisténi a penzijni piipojisténi poskytuje zaméstnavatel jednou
meésicn€. Tyto ptispévky mohou byt poskytnuty zaméstnanciim, pokud jiz odpracovali
V pracovnim poméru 3 roky, avSak do odpracované doby se nepocita délka mateiské
dovolené, rodiCovské dovolené a dlouhodobé neplacené volno. Pokud chtéji
zamestnanci pobirat zivotni pojisténi, musi uzavfit pojistnou smlouvu o Zivotnim
pojisténi v minimalni ¢astce 100 K¢. Minimalni ¢astka 100 K¢ plati také v ptipade
poskytnuti prispévku na penzijni piipojisténi. Prispévek na zivotni pojisténi nemohou
pobirat zaméstnanci, ktefi jiz pobiraji pfispévek na penzijni piipojisténi. Totéz plati
i pro penzijni pfipojisténi. Pro poskytnuti pfispévku na zivotni pojisténi musi byt
zaméstnanci pojisténi u Ceské pojistovny. V piipadé penzijniho piipojisténi Zadné
takové omezeni neni. Pro oba piispévky vSak plati, ze na pfispévky nemaji narok
zaméstnanci, ktefi dosdhli vékové hranice pro ptfiznani starobniho dichodu, pobiraji
dichod na zaklad¢ snizené veékoveé hranice 55-75 let €i uzavieli pracovni pomér na dobu
urcitou z diivodu nahrady docasné neptitomného zaméstnance po dobu prekazek v praci

ze strany zaméstnance.

Zamé&stnanci maji narok na Zivotni pojiSténi nebo penzijni pfipojiSténi bez ohledu na to,

jak dlouho ve spolecnosti pracuji, a to ve vysi:
— do 40 let v ¢astce 300 K¢
— 0d 40 let do 50 let ve vysi 400 K¢

— 0od 50 let az do vzniku naroku na starobni dichod v ¢astce 500 K¢
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5.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na pozice dorucovateli/dorucovatelek,
fidi¢u/fidicek a pracovnikd manipulujicich s dopisy a baliky. Dotazniky byly
36 pracovnikiim rozdény vedoucim pobocky. Dotaznik obsahoval 24 otizek a byl
rozdé€len do tfech ¢asti. Prvni ¢ast se tykala oblasti motivace pracovnikil, kde byla snaha
o pochopeni zaméstnaneckych potieb a zpétné vazby mezi vedoucimi a pracovniky.
Druha ¢ast dotazniki zahrnovala otazky tykajici se oblasti zaméstnaneckych vyhod
aposledni ¢ast obsahovala sociodemografické otazky, kde se zjiStovaly zakladni
otazky, jako je wve€k, pohlavi, nejvys§i dosazené vzdélani, odpracovana Iléta

ve spolecnosti a aktudlni pracovni pozice.

Graf ¢. 3 ukazuje, ze ve zkoumaném souboru je 86 % zen a muzi jsou zde zastoupeni

pouze z 14 %.

Graf ¢. 3: Pohlavi

Pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 4 ukazuje, jak jsou jednotlivé vekové skupiny zastoupeny ve spolecnosti.
Nejvetsi ¢ast, 239 % zde pracuji lidé ve v€ku od 36 do 45 let a dale z 28 % lidé
ve véku od 46 do 55 let. Naopak zde pracuje pouhych 6 % lidi ve v€ku do 25 let. Lidé

star$i 66 let zde nepracuji.
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Graf ¢. 4: Vekova skupina
Vékova skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Taktéz bylo zjistovano nejvyssi dosazené vzdélani a graf ¢. 5 ukazuje, jak jsou
jednotlivi pracovnici rozdéleni z pohledu Urovné vzdélani. Nejvétsi podil, 67 %, zde
tvofi zaméstnanci s vyuénim listem, o 44 % méné jsou to pracovnici s maturitou,
6% podil z celkového poctu dotazovanych, maji vysokoskolské vzdélani a pouze
3 % tvofi zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdélanim.

Graf ¢. 5: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale bylo zjistovano pocéet odpracovanych let zaméstnanci ve spoleénosti,
které prezentuje graf ¢. 6. Ctvrtina dotazovanych uvedla, Ze zde pracuji vice nez 15 let
a 19 % uvedlo rozmezi 10-15 let. Tyto hodnoty ndm ukazuji, Ze zaméstnanci jsou v této

spolecnosti spokojeni, coz také potvrzuji grafy ¢ 12 a 13, kde pfevazna cast
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zaméstnancl uvedla, Ze nepfemysleji o zméné zaméstnani a radi by ztstali do odchodu

do duchodu.

Graf ¢. 6: Odpracovana doba ve spoleénosti
Pocet odpracovanych let ve spoleCnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 7 ukazuje jednotlivé rozvrzeni zaméstnanci dle pozic. 78 % tvofi poStovni
dorucovatelé/dorucovatelky a z22 % ostatni pozice, jako jsou napi. manipulanti

s baliky a dopisy.

Graf €. 7: Pozice zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2.1 Cast prvni - Motivace
Otazka €. 1: Co nejvice na své praci postradate?

Na otazku €. 1, viz graf ¢. 8, odpovédelo 56 % zaméstnanctl, ze jim nejvice chybi dobré
finan¢ni ohodnoceni, 14 % nepostrada nic a 17 % chybi uznani, pochvala a ptijemné
pracovni zdzemi. U mozZnosti ,,jiné* uvedli, Ze by chtéli mit moZnost vlastnimi silami

zlepsit podminky a funk¢nost organizace.

Graf ¢. 8: Nejvice chybéjici skute¢nosti
Nejvice chybé&jici skute¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Co by mohl Vas bezprostiedni nadfizeny udélat pro to, abyste ve Vasi
praci byli vice spokojeni?

Otazka €. 2 byla postavena jako oteviena a zaméstnanci mohli odpovédét, co chtéli.
Nasledn¢ probéhla sumarizace odpovédi, které graf ¢. 9 prezentuje. Bohuzel
42 % respondentt tuto otazku vynechalo a 19 % wuvedlo, Ze jsou spokojeni
a 17 % by vyhovovalo zruseni ¢i omezeni produkti a lepsi finanéni ohodnoceni.
Nasledné dalSich 22 % nejcastéji odpovidalo, Ze by k jejich vétsi spokojenosti vedlo
poskytnuti stdlého obvodu a vice prostoru pro seberealizaci, snizeni ¢i zamezeni noSeni
velkého mnozstvi letdkti a poSty, které se nevejde do poStovni schranky,
ale ktera zarovenn neni doporucena. Také piijmuti vice spolupracovniki, ujednani
lepSich podminek s alian¢nimi partnery, zlepSeni pracovniho prostfedi, vylepSeni
pracovnich pomiicek a vice volného ¢asu by pfispélo k vEtsi spokojenosti zaméstnanci.
Cetnéjsi uspokojeni by také pocitovali, kdyby byly l1épe hodnoceny pieséasy, které jsou

nezbytné, protoze, jak dotazovani uvedli, tak do 14:30 se nedé roznos poSty stihnout.
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Graf €. 9: VEtsi spokojenost zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Jak byste ohodnotili narocnost své prace?

Graf ¢. 10 poukazuje na to, ze pro 47 % dotazovanych je jejich prace vycerpavajici
a dalSich 33 % musi pracovat pod vysokou rychlosti, coz potvrzuje ptedchozi graf,
kde zaméstnanci uvedli, ze se neni mozné stihnout roznos posty do 14:30. Pod tlakem
terminti tak pracuje 11 % zaméstnanci a dalSich 6 % odpovédelo, Ze je jejich prace

Casto prerusovana nepiedvidanymi tkoly.

Graf ¢. 10: Naroc¢nost prace

Naro¢nost prace z pohledu zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 4: Jaky mate pocit z Vasi prace?
Graf ¢. 11 znazoriuje, jaky maji zamé&stnanci pocit z odvedené prace. 44 % pracovnikl
hodnoti svou praci jako zajimavou a 50 % ma pocit, ze délaji uzitecnou praci.

Pouze 6 % uvedlo, Ze je jejich prace nenapliuje.

Graf ¢. 11: Pocity z odvedené prace

Pocity zaméstnancll z odvedené prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 5: Reaguji Vasi nadfizeni na Vase nazory ¢i pripominky?

Graf ¢. 12 predstavuje, jak nadfizeni reaguji na nazory ¢i pfipominky zaméstnanct.
Je patrné, ze zaméstnanci jsou se zpétnou vazbou od svych nadfizenych vice méné
spokojeni. 39 % odpovédélo, ze nadfizeni rozhodné reaguji na jejich nazory
ad47%sezda, ze jejich nadiizeni spiSe reaguji na jejich pfipominky.

DalSich 14 % dotazovanych, uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni.
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Graf ¢. 12: Zpétna vazba
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 6: Doporucdili byste tuto firmu svym znimym?

Graf ¢. 13 uvadi, kolik procent dotazovanych by tuto spole¢nost doporucilo svym
znamym. Pfesn¢ polovina reagovala spiSe kladné¢ a 11 % by rozhodné nevahalo
znamym zaméstnani v tomto podniku doporucit. Nicméné 36 % by spiSe praci

nedoporucilo a 3 % by rozhodné tuto firmu nedoporucovali.

Graf ¢. 13: Doporuceni prace znamym
Doporuceni prace u dané spolecnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 7: Jak byste ohodnotili fyzickou narocnost vlastni prace?

Graf ¢. 14 prezentuje hodnoceni fyzické ndroCnosti vlastni prace dotazovanych.
86 % zaméstnancli musi v praci manipulovat s téZkymi biemeny a dale 14 % hodnoti
vlastni praci jako monotoénni. Tézk4a bfemena pro pracovniky pifedstavuji prevazné

roznaseni velkého mnozstvi letaku.

Graf ¢. 14: Fyzicka ndro¢nost prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Co je pro Vas na Vasi praci nejduleZzitéjsi?

Graf ¢. 15 a ¢. 16 znazoriuje, jak zaméstnanci odpovidali, co na jejich praci povazuji
zanejdilezitéjsi. Zcelkovych 78 %, kteti preferuji finanéni zabezpeceni,
tvori 56 % dotazovanych s vyuénim listem, 14 % stfedoSkolsky vzdélanych s maturitou
a 6 % s vysokoskolskym vzdé€lanim, kteti zfejmé podle véku nedavno ukondili studium
na VS, a proto tedy preferuji financni zabezpedeni. Z22 %, ktefi povazuji
zanejdilezitéjsi kontakt slidmi, tvofi 11 % pracovnikd s vyuénim listem,

8 % s maturitnim vzdélanim a 3 % z vyssi odborné skoly.
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Graf ¢. 15: Preference finan¢niho zabezpeéeni oproti kontaktu s lidmi 1
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf &. 16: Preference finanéniho zabezpedeni oproti kontaktu s lidmi 2
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 9: PiremySlite 0 zméné zaméstnani?
Graf ¢. 17 predstavuje, kolik procent zaméstnancli uvazuje o zméné zaméstnani.
Pievazna Cast dotazovanych, a to 81 %, uvedla, Ze 0 zméné zaméstnani nepifemysli.
Nejvice zménu zaméstnani zvazuje 8 % pracovniki ve véku 36-45 let,

zaroven vsak stejna vékova kategorie v rozsahu 31 % zaméstnani nechce ménit.
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Graf €. 17: Zmé€na zameéstnani
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Otazka ¢. 10: Pokud by se vSe vyvijelo podle VaSich predstav, jak dlouho byste

chtél(a) pracovat u sou¢asného zaméstnavatele?

Graf €. 18 potvrzuje to, co vyplyva z grafu ¢. 17, tedy Ze vétSina pracovnikii nechce
ménit zaméstnani, a Ze maji kladny vztah ke spolecnosti. 39 % pracovnikll by chtélo
ve spolecnosti ziastat do dichodového véku a dalSich 19 % co nejdéle. Do péti let
by zaméstnani chtélo zménit 17 % dotazovanych a dalsi uvedli, ze by zde chtéli zustat

do konce studia a po ptipadné i déle, pokud by jim byl nabidnut pracovni postup.

Graf ¢. 18: Pracovni pomér do budoucnosti
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5.2.2 Cast druha — Zaméstnanecké vyhody

Otazka ¢. 11: Podle hodnotici stupnice od 1 do 10 ohodnot’te duleZitost Vasi
soucasné prace nasledujicich polozZek.

vvvvvv

Tabulka ¢. 2 prezentuje, ktery prvek povazuji zaméstnanci za nejdulezité;si,
a ktery naopak za nejméné dulezity. Na prvnim misté se nachazi jistota zaméstnani,
po které nasleduje platové ohodnoceni. Dulezitost také kladou na jednani s respektem
auctou. Za mén¢ dulezit¢ pak povazuji dobré mezilidské vztahy, dostatek casu
narodinu, pratele a konicky, uziteCnost prace a zaméstnanecké vyhody. Nejmensi
dilezitost pak pfifazuji k charakteru prace, moznostem pracovniho rozvoje a kariérnimu

rastu.

Tabulka &. 2: Razeni priorit podle dileZitosti

Poradi Polozky
1. Jistota zaméstnani
2. Platové ohodnoceni
8 Jednani s respektem, uctou
4. Dobré mezilidské vztahy
5. Dostatek ¢asu na rodinu, pratele a konicky
6. Uzite¢nost prace
7. Zaméstnanecké vyhody
8. Charakter prace (pracovni napln)
9. Moznosti vzdélani a rozvoje
10. Kariérni rlst

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12: Za jak dulezité pro Vas povaZujete nasledujici zaméstnanecké

vyhody? (i kdyZ je ted’ nemate)

Tabulka ¢. 3 predstavuje, které zaméstnanecké vyhody jsou pracovniky zadané
a o které nejevi takika zadny zajem. Do této otazky byly zahrnuty i benefity,
které spole¢nost neposkytuje. Dlivodem bylo zjiSténi, zda by zaméstnanci méli viibec
0 tyto benefity zajem. O prvni tfi mista se déli dovolend navic Vv ramci kolektivni

smlouvy, zdravotni volno a pfispévky na stravovani. Primérnym benefitem pak

38



pro dotazované jsou rekreani pobyty, zivotni pojiSténi a piispévek na dopravu
do zaméstnani. Za nejméné dulezité pak povazuji penzijni pfipojisténi, prispévek
na volnocasové aktivity a Skolka, jesle ¢i prispévky na hlidani.

Tabulka ¢. 3: Preference zaméstnaneckych vyhod

Poradi Zaméstnanecké vyhody

Dovolena navic vV ramei kolektivni

1.
smlouvy
2. Zdravotni volno
3 Zavodni stravovani, prispévek na
stravovani
4, Rekreacni pobyty
5 Zivotni pojisténi
6. Ptispévek na dopravu do zaméstnani
7. Penzijni pfipojisténi
8. Ptispévek na volnocasové aktivity
0. Skolka, jesle, piispévky na hlidani

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 13: Vyuzivate nasledujici zaméstnanecké vyhody?

Cilem otazky ¢. 13 bylo zjistit vyuzivani zaméstnaneckych vyhod z pohledu
zamé&stnancl, které spolecnost poskytuje. Podle grafu ¢. 19 je nejvétsi zijem
0 ptispévky na stravovani, které vyuziva 86 % zaméstnanct, dale o penzijni ptipojiSténi,
které vyuziva 47 % a 0 zivotni pojisténi se zajima 42 % zaméstnanci. Nejméné
vyuzivané benefity jsou prispévky na volnoCasové aktivity, které nevyuziva

83 % dotazovanych spolu s rekreacnimi pobyty, které jsou vyuzivany pouze ze 14 %.
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Graf ¢. 19: Vyuzivani aktualné poskytovanych vyhod
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Grafy ¢. 20, 21, 22, 23 a 24 predstavuji vyuzivani vybranych zaméstnaneckych vyhod
Z hlediska jednotlivych vé€kovych kategorii zaméstnanci.

Z grafu ¢. 20 je patrné, Ze nejvice vyuziva zivotni pojisténi 22 % zaméstnancl ve véku
od 36 do 45 let a 17 % zaméstnanct ve véku od 46 do 55 let. Viibec ho pak nevyuzivaji
pracovnici ve véku od 26 do 35 let a od 56 do 65 let.

Graf &. 20: Zivotni pojisténi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 21 ukazuje, Ze, ackoliv 17 % dotazovanych ve véku od 36 do 45 let odpovédélo,
Ze vyuzivaji penzijni pfipojisténi, stejna veékova skupina tento benefit nevyuziva z 22 %.
Penzijni ptipojisténi také vyuziva 17 % zaméstnancti ve véku od 46 do 55 let a vSichni
zaméstnanci ve véku do 25 let.
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Graf ¢. 21: Penzijni pfipojisténi
Vyuzivani penzijniho ptipojisténi
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Z grafu €. 22 je patrné, ze moznost prispévku na stravovani vyuziva 39 % pracovnikil
ve véku od 36 do 45 let, 25 % ve véku od 46 do 55 let a 11 % ve véku od 26 do 35 let.

Zaméstnanci ve véku 56 az 65 let vyuzivaji pfispévek na stravovani pouze z 8 %.

Graf ¢. 22: Pfispévek na stravovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 23 ukazuje, Ze rekreacni pobyty oproti predchozim benefitim nejsou Casto
vyhledavané. Vyuzivaji je pouze zaméstnanci ve véku do 25 let, a to se 3 %,
dale zaméstnanci ve véku od 36 do 45 let s 8 % a zaméstnanci ve véku od 46 do 55 let
s 3 %. U zaméstnanct ve veku od 26 do 35 let a ve véku od 56 do 65 let pak viibec tyto

vyhody nenasly uplatnéni.
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Graf ¢. 23: Rekreacni pobyty
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 24 prezentuje, jak zaméstnanci vyuzivaji prispévek na volnocasové aktivity.

Tuto vyhodu vibec nevyuzivaji zaméstnanci ve veéku od 26 do 35 let

ave véku od 56 do 65 let. Uplatiji ji s8 % pracovnici ve véku od 36 do 45 let,

S 6 % ve véku od 46 do 55 let a s 3 % pracovnici ve véku do 25 let.

Graf €. 24: Volnocasové aktivity
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Otazka ¢. 14: Zajimate se o to, jaké vyhody jsou zaméstnancim poskytovany

V jinych spole¢nostech?

Graf €. 25 znazornuje, jestli se zamé&stnanci zajimaji o vyhody, které jsou poskytovany
vjinych spole¢nostech. Prevaznad ¢ast zaméstnancii, z61 %, odpovédéla,
ze senezajimaji o vyhody vjinych spolecnostech. Na  druhou stranu
pies 1/3 dotazovanych, tj. 39 %, se zajima o to, jaké benefity jsou poskytovany v jinych

spolecnostech.

Graf ¢. 25: Zajem o benefity v jinych spole¢nostech

Zajem o vyhody, které jsou poskytovany v jinych
spole¢nostech
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: Mate dostatek informaci o nabidce zaméstnaneckych vyhod ve Vasi

organizaci?

Graf ¢. 26 je zaméfen na informovanost o aktudlni nabidce zaméstnaneckych vyhod
ve spolecnosti. 19 % respondentli odpovédélo, Ze rozhodné maji dostatek informaci
0 nabidce, lepsi informace by vyzadovalo 50 % zamé&stnancl. Zaméstnanci, ktefi jsou

Spatné informovani, tvoii 28 % a ti, ktefi maji rozhodn¢ malo informaci, tvoii jen 3 %.
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Graf ¢. 26: Informace o nabidce vyhod

Informovanost o aktualni nabidce
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60%
50%
40%

30%
20%
1% 4

0%
rozhodné ano spise ano spise ne rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 16: Jaka forma sdélovani informaci o nabidce ¢i zménach

v zaméstnaneckych vyhodach Vam vyhovuje?

Graf ¢. 27 se tyka formy sdélovani informaci ohledné¢ nabidky ¢i zmén
v zaméstnaneckych vyhodach. Zaméstnancim z 58 % nejvice vyhovuje moznost
informovani prostiednictvim svého nadfizeného, na druhém misté je soucasné
informovani z kolektivni smlouvy a podnikové nasténky a 11 % vyhovuje forma
sdélovani prostfednictvim internetu. Jako dal§i moznost zaméstnanci uvedli, Ze by byli
radi, kdyby jim byly poskytovany informace o zaméstnaneckych vyhodéch

prostiednictvim e-mailu.

Graf ¢. 27: Forma sdélovani informaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 17: Napada Vias, jaka dals§i vyhoda by se mohla zaradit

do zaméstnaneckych vyhod?

Otazka ¢. 17 byla oteviend a zaméstnanci méli moZnost uvést, jaké dalSi vyhody
by mohly byt soucasti nabidky zaméstnaneckych vyhod. Bohuzel 47 % respondentt
na tuto otazku neodpovédélo a 31 % odpovédelo, ze je nenapada zadné dalsi vyhoda.
Ostatni zaméstnanci by uvitali nésledujici vyhody: bezplatné postovni transakce,
proplaceni svatebnich poplatkli, 13. - 14. plat, studijni volno, placeni dnl potiebnych
na stéhovani a poukazky na jiné aktivity typu SODEXO Benefity.

Graf ¢. 28: Napady dalsich vyhod
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18: Preferovali byste spiSe zvySeni mzdy nebo poskytnuti libovolné
zaméstnanecké vyhody ve stejné vysi?

Z grafu ¢. 29 je patrné, ze valnd vétSina zaméstnancu, tedy 97 %, by preferovala
spiSe zvySeni mzdy neZ poskytnuti libovolné zaméstnanecké vyhody ve stejné vysi.

Pro moznost poskytnuti jakéhokoliv benefitu se vyslovilo jen 3 % dotazovanych.
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Graf ¢. 29: Porovnani mzdy oproti zaméstnanecké vyhod¢ ve stejné vysi

Preference zvySeni mzdy oproti poskytnuti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Byly vyhody jednim z diivodu zajmu o praci v této spolecnosti?

Graf ¢. 30 ukazuje, Ze 25 % zaméstnancl se diky nabidce zaméstnaneckych vyhod
uchazelo o praci ve spole¢nosti. Zbyvajicich 75 % pracovniki méli jiny divod

pro uchézeni se o zaméstnani v této spolecnosti.
Graf ¢. 30: Zajem o praci kvuli vyhodam
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6 Diskuze a navrh zmén

Cilem bakalafské prace ,,Motivace pracovnikli ve vybrané organizaci® bylo provedeni
analyzy internich dokument tykajicich se motivace zaméstnanci vcetné analyzy
kolektivni smlouvy. Dale bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit,
jak jsou pracovnici motivovani a jak jsou vyuzivany zaméstnanecké vyhody,
které¢ spoleCnost poskytuje. Pifi zkoumani bylo zjisténo nékolik nedostatkt,
které Dby pfi zvySujici se tendenci mohly zvysit nespokojenost zaméstnanctu
a mohly by vbudoucnosti prerist ve velké problémy. Na zaklad¢ dotaznikového
Setfeni byla navrZzena vhodna feSeni, kterd by pomohla tyto problémy alespoil ¢astecné
vyfesit.

Ceska posta, s. p. dava oproti soukromym spole¢nostem zaméstnancim lep§i moznosti
vV socialni oblasti. Zamé&stnanci jsou motivovani riznymi Stimuly, jako jsou
napt. mzdové priplatky, odmény za odpracovana Iéta, dary pii darcovstvi krve a kostni
diené¢ a také Zzivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi, rekreani pobyty, prispévek
na stravovani a na volnocasové aktivity.

Jelikoz byl vyzkum zaméfen na pozice dorucovatelii, fidici a ostatnich pracovnikl

manipulujicich s dopisy ¢i baliky, odviji se od toho zjisténé vysledky.

39 % zaméstnanct tvori lidé ve veéku od 36 do 45 let a 25 % v podniku pracuje
déle nez 15 let, na coZ navazuje i to, Ze zaméstnanci cht&ji ve spolecnosti zlstat
co nejdéle, nejlépe do dichodu. Zaméstnanci v téchto vékovych kategorii povazuji
za nejdalezitéjs$i jistotu zaméstndni a platové ohodnoceni. Z podkladli interni
dokumentace vyplyva, ze podnik se chova ke svym zaméstnancim velice vstiicné

a vazi si jich. Bez jistoty prace by si pracovnici hledali jiné zamé&stnani.

Pii odpovédich na otazku, zda by zaméstnanci doporucili zaméstnani v této spolecnosti,
polovina dotazovanych by ho spise doporucila a 36 % by praci nedoporucovalo. Tyto

vysledky ziejmeé plynou z nasledujicich faktt.

Vice jak polovina dotazovanych odpovédela, ze nejvice postraddaji dobré financéni
ohodnoceni. Kdyby se zlepSilo v podobé lepsiho placeni ptescast, byli by vice
spokojeni. U dalSich zaméstnancii by vedlo k vétSi spokojenosti zruSeni ¢i omezeni
produktii a také sniZzeni rozndSeni velkého mnozstvi letdkd, které pro pracovniky

predstavuje velkou fyzickou zatéz. PfestoZe zaméstnanci svou praci hodnoti
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jako zajimavou a uziteCnou, je jejich prace vycerpavajici a musi pracovat pod velkym
tlakem, na coz upozornuji ve vice odpovédich, kde uvadi, Ze roznos posty se do 14:30 h

neda stihnout.

Navrhuji proto, aby podnik znovu provéfil, zda jsou normy mnozstvi roznosu

posty zvladnutelné v nynéjSim poctu zaméstnanc.

Pii zkoumani zpétné vazby, kterd byla zjiStovana v dotaznikovém Setfeni, bylo
shledano, Ze vétSina zaméstnanct je spokojena s reakci svych nadfizenych na jejich

nazory a ptipominky, ale 14 % s reakci nadfizenych na jejich nazory neni spokojeno.

Proto doporucuji nadiizenym, pfestoze tento stav muze byt napiiklad zptisoben

né¢jakym nedorozuménim, aby vice se svymi zaméstnanci komunikovali.

V dotaznikovém Setteni se také ukazalo, Ze zaméstnanci preferuji sdélovani informaci
0 nabidce ¢i zméndch v zaméstnaneckych vyhodach prostfednictvim svého
nadfizeného, nez aby si informace zjistili z kolektivni smlouvy ¢i podnikové nasténky.
Objevil se i navrh, Ze by tyto informace byly zaméstnanciim sdélovany prostfednictvim
e-mailu. Zuvedeného vyplyva, Ze vztahy mezi zaméstnanci a nadfizenymi
jsou zaloZeny na duvéte a nadiizeni poskytuji svym pracovnikiim dostate¢né informace

tykajici se nabidky zaméstnaneckych vyhod.

vvvvv

oproti zakoniku prace a ptispévek na stravovani. Rekreacni pobyty a zivotni pojisténi
se umistily na 4. a 5. misté¢ dileZitosti zaméstnaneckych vyhod. Nejvice vyuZivané

benefity jsou pfispévky na stravovani.

Pokud zaméstnanci chtéji, aby jim bylo poskytovéano zivotni pojiSténi, pak jim nemize
jiz byt poskytovano penzijni pfipojisténi. Zaméstnanci tato pojisténi vyuZzivaji z 50 %.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejméné dulezité jsou pro pracovniky ptispeévky
na volnocCasové aktivity a rekreacni pobyty. Ackoliv jsou rekreacni pobyty uréeny
I pro déti a spole¢nost ptispiva na détské tabory, zaméstnanci o né nejevi zajem.

Bylo zjistovano, zda by zaméstnanci méli zdjem o jiné zaméstnanecké vyhody,
nez které jim spolecnost nabizi. Do dotaznikového Setfeni bylo zafazeno zdravotni

volno, pfispévek na dopravu do zaméstnani a Skolu, jesle a o pfispévek na hlidani déti.

Nejmensi zajem vSak jevili o Skolku, jesle ¢i piispévku na hlidani déti, ktery zatradili
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na posledni 9. misto dilezitosti. Pfispévek na dopravu do zaméstnani zaméstnanci

zatadili na 6. misto dalezitosti.

Ukézalo se, ze by pracovnici méli nejvétsi zijem o zdravotni volno.
A vzhledem k tomu, Ze v moznostech vybéru noveé navrhovanych aktivit byl preferovan

prave tento benefit, mohlo by se vedeni podniku nad touto variantou zamyslet.

Navrhuji proto, aby v ramci této priority vedeni podniku provedlo analyzu
nakladi vSech benefiti a zvazilo, zda by nebyl vhodny pfesun benefiti ze stavajicich
vyhod pravé na zdravotni volno. Zameéstnanci by tak byli 1 vice motivovani k praci
a Vpiipadé nachlazeni by si vzali zdravotni volno a nemuseli by si vybirat dny

dovolené ¢i chodit k doktorovi pro potvrzeni o pracovni neschopnosti.

V dotaznikovém Setfeni jednotlivi zaméstnanci navrhuji dalsi vyhody, které by mohly
byt zafazeny. Napft. by uvitali bezplatné postovni transakce, 13. a 14. platy, proplaceni
svatebnich poplatktl, studijni volno, placeni dnti potiebnych na st¢hovani a poukazky
na jiné aktivity typu SODEXO Benefity. Nicméné vzhledem k omezenym finan¢nim

prostfedkiim podnik nemuze s vyhodami vyhovét vS§em zaméstnanclim.

V dotazu, zda se zaméstnanci zajimaji o vyhody poskytované v jinych spolecnostech,
61 % respondentti odpovédelo, ze se o vyhody, které jsou poskytovany v jinych
spolecnostech, nezajimaji. Z tohoto faktu se da usuzovat, ze zaméstnanci ve statnim
podniku Ceska posta jsou spokojeni s vyhodami, které jim poskytuje jejich

zaméstnavatel a z toho diivodu ani nehledaji vyhody u jinych zaméstnavateli.

Analyza internich materiali a systému motivace pracovnikli vcetné dotaznikového
Setfeni ukazala, Ze se podnik problematice péce o zaméstnance a struktufe odménovani
velice podrobné vénuje. Presto byly pii analyze zjistény nékteré nedostatky, které je
mozné napravit a zlepSenim tohoto systému by mohl podnik vést zaméstnance k lepSim
vysledkiim a bezpochyby k vétsi spokojenosti. Ceskd posta, s. p. vi, jak nesmirné

dulezitd je motivace a stabilita zaméstnancli, a proto se ji také pln€ vénuje.
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[ Zaver

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo za pomoci analyzy vnitropodnikovych
dokumenti a nasledného dotaznikového Setfeni zjistit, jak jsou zaméstnanci
Ceské posty, s. p. motivovani a jak vyuZivaji zaméstnanecké vyhody, které maji
k dispozici. Dotaznikové Setieni taktéz pomohlo vyhledat chyby manazerd a na zakladé

téchto zjisténych chyb byly doporuceny navrhy na jejich odstranéni.

Prestoze zaméstnanci hodnoti svou praci jako zajimavou a uziteCnou, tak nejveétsi
problém V oblasti motivace shledavaji ve finan¢nim ohodnoceni, kde by uvitali
ptfiznivéj§i zmeény za placeni pfescast, které jsou nutné k roznosu velkého mnozstvi
posty. Dalsi nesouhlas se pravé odviji od roznaseni velkého mnozstvi letaki, ktery
zaméstnancim zpusobuje velkou fyzickou zatéz. K vétSimu zvySeni spokojenosti
zaméstnancl by urcité piispélo, kdyby se v podniku uskutecnily zmény tykajici se

lepsiho placeni prescasii a snizeni mnozstvi letakli nebo zlepSeni pracovnich pomticek.

Ceska posta, s. p. ma vSak u zaméstnancti dobrou povést, kterou si udrzuje diky dobrym
pracovnim podminkdm, nastavenému systému odménovani a také diky tomu,
Ze zaméstnancim nabizi jistotu prace, od které se odviji to, Ze zamé&stnanci chtéji

Vv podniku ztstat co nejdéle, nejlépe do odchodu do dichodu.

Zameéstnanci jsou taktéZ spokojeni sreakci svych nadfizenych na jejich nézory

a pfipominky, takZe lze fici, Ze zpétna vazba je nastavena spravnym smérem.

Co se tyka oblasti zaméstnaneckych vyhod, pak zaméstnanci n¢které benefity vyuZzivaji
malo nebo viibec. Nejméné vyuzivanymi benefity jsou pfispévky na rekreacni pobyty
a prispévky na volnocCasoveé aktivity. Naopak nejvice vyuzivanymi benefity je
poskytovani dovolené navic Vramci kolektivni smlouvy a pfispévku na stravovani.
Velky z4jem také pracovnici jevi o Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi.

Je pravdou, Ze zafazeni dalSich zaméstnaneckych vyhod, by vytvofilo vétsi ndklady
na zaméstnance. Domnivam se, Ze pokud podnik umozni zaméstnanctim Ccerpat
ty vyhody, o které jevi zijem, pak ho urcit¢ tyto naklady vyjdou levnéji nez,

kdyby zvySoval mzdy.

Zaméstnance nemuize podnik motivovat pouze hmotnymi ¢i pouze nehmotnymi
prostiedky. Pfi tvorbé motiva¢niho systému by mél brat ohled na ptani a potieby

zaméstnancl a ha kombinaci vhodnych hmotnych a nehmotnych prosttedka.
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. Summary

The aim is to analyse the current system of motivation of employees
in  Ceska posta, s. p. following suggestions of changes and recommendations
for improving management in this area. The purpose of changes should be a more
sophisticated and long-term motivation of employees. Proposals for better solutions
in the field of employee motivation should eliminate mistakes of managers which they

commit on their employees.

Although employees evaluate their work as interesting and useful the biggest problem
in terms of motivation they find in remuneration, which would be welcomed
by favourable changes in overtime pay, because overtime is necessary for a large
amount of spreading of mail. Another disagreement was because of distributing large
quantities of leaflets which employees cause great physical strain. For better employee
satisfaction would certainly contribute if the company made changes for better overtime
pay and reducing the amount of leaflets or improve working tools.

Ceska posta, s. p., however, has a good employee reputation, which is maintained due
to good working conditions, the set remuneration system and also the fact
that employees have their jobs secured, which is followed by the fact that employees
want in the company to stay as long as possible, preferably until retirement.

Employees are also pleased with the response from their superiors for their opinions

and comments, so we can say that feedback is set in the right direction.

Regarding employee benefits, employees didn’t use them much or not at all. The least
used benefits are allowances for holiday stays and contributions to leisure activities.
Conversely, the most used benefits are providing a week of extra vacation and food

allowances. Great interest of employees also appears on life and pension insurance.

It is true that the inclusion of other employee benefits would create greater staff costs,
but I believe that if the company allows employees to draw those benefits, which they
are interested in, then surely the final costs are lesser than if the company would raise

wages.

Key words: leadership, motivation, stimulation, employees, employee benefits, mistakes

of managers, suggestions for better management
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VIl. Prilohy

Priloha €. 1 Dotaznik uréeny pro zaméstnance

Dotaznik tykajici se motivace pracovnikiu a zaméstnaneckych vyhod

Vazeni zaméstnanci,

dovolte mi Vas pozadat o kratkou pomoc pro vypracovani praktické ¢asti mé
bakalarské prace na téma ,,Motivace pracovniki ve vybrané organizaci®.

Jsem studentkou Jiho&eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich, oboru Rizeni a
ekonomika podniku.

Odpovédi, které uvedete, jsou zcela anonymni a ziskané informace budou slouzit
vyhradné ke zpracovani mé bakalaiské prace.

Cenim si Vaseho ¢asu a pfedem d€kuji za Vase odpovedi.
Lenka Zéakova

Cast prvni - Motivace

1. Co nejvice na své praci postradate? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved’. V pripadé

odpoveédi ,,jiné", prosim napiste konkrétn¢, co Vam chybi.

finan¢ni ohodnoceni

uznani, pochvala

pfijemné pracovni zazemi

moznost kariérniho postupu na vyssi pozici

jiné:

2. Co by mohl Vas bezprostiedni nadfizeny udélat pro to, abyste ve Vasi praci byli

vice spokojeni?



Jak byste ohodnotili naro¢nost své prace? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved'.

Moje prace je vyCerpavajici.

Ve své praci musim pracovat pod tlakem termind.

Ve své praci musim pracovat vysokou rychlosti.

Moje prace je Casto prerusovana nepiedvidanymi ukoly.

Jaky mate pocit z Vasi prace? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved.

Moje prace je zajimava.

Mam pocit, Ze délam uzite¢nou praci.

Moje prace me nenaplituje.

Reaguji Vasi nadfizeni na Vase nazory ¢i pfipominky? Zaskrtnéte pouze 1 odpovéd'.

rozhodné ano

spise ano

spiSe ne

rozhodné€ ne

Doporucili byste tuto firmu svym znamym? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved'.

rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

Jak byste ohodnotili fyzickou naro¢nost vlastni prace? Zaskrtnéte pouze 1 odpovéd.

Moje prace je jednostranna, monotonni.

Moje prace vyzaduje noseni ¢i manipulaci s tézkymi bfemeny.

Co je pro Vas na Vasi praci nejdulezitéjsi? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved.

finan¢ni zabezpeceni

kontakt s lidmi

Premyslite o zmén€ zaméestnani?

ano

ne




10. Pokud by se vse vyvijelo podle Vasich predstav, jak dlouho byste jeste¢ chtél(a)

pracovat u soucasné¢ho zaméestnavatele?

Cast druha — Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou takové vyhody a sluzby, které nejsou mzdou za
odpracovanou dobu. Zameéstnancim jsou k dispozici z¢asti nebo zcela na zakladé

rozhodnuti zaméstnavatele.

11.  Podle hodnotici stupnice od 1 do 10 ohodnot'te diileZitost Vasi soucasné prace
nasledujicich polozek, kdy:
1 = nejdulezitéjsi
10 = zcela nedulezité
K jedné poloZce miiZete vybrat pouze jedno Cislo a ¢isla se nesmi opakovat.

Napt. 3 uzite¢nost prace

Jistota zaméstnani

Dobré mezilidské vztahy

Dostatek ¢asu na rodinu, pfatele a konicky

Platové ohodnoceni

Jednani s respektem, uctou

Uzite¢nost prace

Charakter prace (pracovni napln)

Moznosti vzdélani a rozvoje

Kariérni rust

Zaméstnanecké vyhody




12.

13.

14.

Za jak dilezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké vyhody? (i kdyz je

ted’ nemate)

Prosim ohodnot'te podle hodnotici stupnice od 1 do 9, kdy:
1 = nejdilezitéjsi

9 = zcela nedulezité

K jedné poloZce miiZete vybrat pouze jedno Cislo a ¢isla se nesmi opakovat.

Napt. 1 zdravotni volno

Dovolena navic

Zivotni pojisténi

Penzijni ptipojisténi

Skolka, jesle, pfispévky na hlidani

Prispévek na dopravu do zamé&stnani

Zavodni stravovani, ptfispévek na stravovani

Rekreacni pobyty

Ptispévek na volnocasové aktivity

Zdravotni volno

Vyuzivate nasledujici zamestnanecké vyhody?

Ke kazdé polozce odpovézte ANO nebo NE.

Zivotni pojisténi

Penzijni pfipojisténi

Zavodni stravovani, ptispévek na stravovani

Rekreacni pobyty

Ptispévek na volnocasové aktivity

Zajimate se o to, jaké vyhody jsou zaméstnanciim poskytovany v jinych

spole¢nostech?

ano

ne




15. Mate dostatek informaci o nabidce zaméstnaneckych vyhod ve Vasi organizaci?

Zaskrtnéte pouze 1 odpoved.

rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné€ ne

16. Jaka forma sdélovani informaci o nabidce ¢i zménach v zaméstnaneckych vyhodach
Vam vyhovuje? Zaskrtnéte pouze 1 odpovéd’. V pripadé¢ odpovédi ,,jiné™, prosim

napiste konkrétné, jaky zptisob sd€lovani informaci by Vam vyhovoval.

z kolektivni smlouvy

z podnikové nasténky

Z internetu

prostfednictvim svého nadiizeného

jiné:

17. Napada Vas, jaka dalsi vyhoda by se mohla zafadit do zaméstnaneckych vyhod?

18.  Preferovali byste spise zvy$eni mzdy nebo poskytnuti libovolné zaméstnanecké

vyhody ve stejné vysi? Zaskrtnéte pouze 1 odpoved.

mzda

zaméstnanecka vyhoda

19. Byly vyhody jednim z dtivodu z4jmu o praci v této spolecnosti?

ano

ne




Cast tireti — Sociodemografické otazky

20.

21.

22.

23.

24,

Jaké je Vase pohlavi?

muz

Zena

Do jaké vékové skupiny patiite?

do 25 let

26-35 let

36-45 let

46-55 let

56-65 let

66 let a vice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

zakladni

vyucen(a)

stifedoSkolské s maturitou

vyssi odborna skola

vysokoskolské

Jak dlouho jiz pro tuto spole¢nost pracujete?

méné nez 2 roky

2-7 let

7-10 let

10-15 let

vice nez 15 let

Jaké je VaSe aktualni pozice, na které pracujete?

postovni dorucovatel(ka)

fidié(ka)

ostatni




