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1 UVOD

Lidské zdroje jsou nepostradatelni pro uspéch kterékoliv organizace. Pro podporu
firemni dynamiky jsou lidé nepostradatelnou soucésti ,,motoru, ktery pohani dalsi
vyvoj firmy. Dilezita je schopnost zformovat lidské zdroje tak, aby zabezpecily vyuziti
intelektudlniho potencidlu i kreativity lidi ve prospéch splnéni cili firmy. Klicovym
predpokladem uspéchu se rychle stava kvalita lidi, které ma firma k dispozici.

Spokojenost a motivace pracovnikl firmy je jednim ze zékladnich piliit, na kterém stoji
existence kazdé firmy. Spokojeny zaméstnanec si vazi svého mista a funkce ve firmé a
snazi se udrZet si ho. Podava tedy pracovni vykon v dostatecné nebo nadpriimérné
kvalité, je iniciativni a aktivné se zajima o déni ve firmé& a zapojuje se do né;.

Clovék nepracuje jen proto, aby mél zabezpeGenou existenci, ale také proto, aby

se rozvijel (vzdélavani, nové zkuSenosti, poznatky, touha po védéni).

Setieni motivace a spokojenosti pracovnikil je metodou kvantitativniho vyzkumu
zaméfenou na poznani vnitiniho prostiedi firmy, na pozndni postoji a nazort
zaméstnancl a méteni jejich spokojenosti.

Vytvareni individualnich plana pro ¢leny tymu se tak stava nepostradatelnou dovednosti
kazdého tspéSného manazera. Motivace ma vliv na vykonnost jednotlivych pracovniki
1 celych pracovnich tymt. Je-li v pracovnim tymu jen jeden nemotivovany pracovnik,

vykonnost celého pracovniho tymu klesa.

Klicovy zaméstnanec by mél byt nalezité¢ financné ocenén a mit 1 ostatni hmotné
odmény na dobré urovni ve srovndni s okolim. Motivace pracovnikli by méla byt
vyvazenou kombinaci finanéniho ohodnoceni a ostatnich nepenézitych faktord.
Finanéni motivace nestaci, jelikoz ma kratkodoby charakter. Zaméstnanci si na tuto

formu velmi rychle dokdzi zvyknout a tak ztraci svilj pocatecni efekt.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Motivace

Podle Armstronga (2002) se motivace tyka faktord, které ovliviiuji lidi, aby se ur¢itym

zptisobem chovali.

Dvotakova (2007) vyjadiuje motivaci jako abstrakci klicového a typického rysu

dynamiky lidské psychiky.

Garantuje kvalitu Zivota, uspokojitelnost potfeb na vSech Urovnich, jez se u jedince
v prubéhu zivota vyskytuji, i ve vSech jejich modifikacich, v nich se projevuje
V osobnosti a vné osobnosti, tj. téZ jako zajmy, postoje, sklony a nazory. (Dvoiakova, Z.
a kol. 2007)

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasn€ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky,
od nichZz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt
motivovani sami od sebe, a pokud to znamena, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli,

¢eho dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi forma motivace.

VétSina znéds vsSak potrebuje byt ve veétSi ¢i mens$i mife motivovana z vnéjSku.
Organizace jako celek mtize nabizet prostfedi, v némz lze dosahnout vysoké miry
motivace pomoci stimulti a odmén, uspokojujici prace a prilezitosti ke vzdélavani a
rustu. Ale pofdd to jsou manazefi, kdo musi hrat hlavni tlohu a musi vyuzivat své
dovednosti motivovat, aby dosahli toho, Ze 1idé budou ze sebe vydavat to nejlepsi. Proto
je nezbytné, aby manazefi pochopili proces motivace — to, jak funguje. (Armstrong, M.
2002)

2.2 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim ptipad¢€ lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim pfid€lena prace), ktera

uspokojuje jejich potieby, nebo alesponi vede k tomu, ze od ni ocekéavaji splnéni svych



cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim

takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd.

Jak ptivodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby
se urcitym zptisobem chovali nebo aby se vydali urCitym smérem. Tyto faktory
tvofi odpovédnost (pocit, ze prace je dilezitd a Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moZnostmi), autonomie (volnost konat), ptilezitost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétnd prace a prtilezitost k postupu

V hierarchii pracovnich funkci.

vnéj$i motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji
odmény, jako napft. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako

napf. disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika. (Armstrong 2002)

2.3 Motivacni proces

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojena potieba. Nedostatek néceho je prvnim

Clankem v fetézu udalosti vedoucich k néjakému chovani jedince. Neuspokojena

potieba zpiisobuje u clovéka napéti (fyzické nebo psychické), které jej vede ke krokiim

smétfujicim k uspokojeni potieby, a tim i ke snizeni napéti.

Obr. ¢. 1: Proces motivace

Neuspokojena potreba

| (vytvati touhu naplnit 4—'
potreby — potravy, bezpedi,

A 4

Uspokojeni potreby
(odmény potifebné chovani (akce
k uspokojeni potieb) k nablnéni potfeb)

pFéteIstvi, l:ISpéChU) Cilové orientované

1 |

Zdroj: DONNELLY, James H. a kol. Management 1997



Vsimnéme si na obrazku 1, ze tato aktivita je orientovand na cil. Dosazeni cile
uspokojuje pottebu a proces motivace je kompletni. (DONNELLY, James H. a kol.
1997)

2.4 Teorie motivace

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Nejvlivnéj§imi teoriemi jsou:

Teorie instrumentalisty, kterd tvrdi, ze odmény nebo tresty slouzi jako prostfedek
k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim zptsobem. Ve své

nejhrubsi podobé tato teorie tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.

Teorie zaméfené na obsah, kterd se zaméiuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se V podstaté tyka podnikani kroka za ucelem uspokojeni potieb a identifikuje hlavni

potieby, které ovliviiuji chovani.

Také je znama jako teorie potieb. VSechny potieby nejsou vSak pro danou osobu vzdy
stejné dulezité — nekteré mohou vyvoldvat mnohem silnéjsi usili sméiujici k dosazeni
cile nez jiné. Zavisi to na prostiedi, zn¢hoz jedinec vySel, na jeho vychové a
dosavadnim zivoté, ale i na jeho soucasné situaci. Autory této teorie byli Maslow
(1954), Herzberg (1957) a Alderfer (1972). Maslowova teorie vSak az dosud méla

nejvetsi vliv.

Teorie zamétené na proces, které se zamétuji na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi (Vroom, 1964), cili (Latham a Locke, 1979) a

vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965). (Armstrong, M. 2002)
2.4.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslowova teorie potieb je jednou z nejzndméjSich koncepci motivace lidského
jedndni. Pfindsi fadu podnétl, jejich respektovani (Ci nerespektovani) mize ovlivnit
ucinnosti motivacnich procest. Jeji vyznam se také zvySuje imérn€ socialni a kulturni

vyspélosti systému a zamé&stnanct. Maslow vyslovil hypotézu o péti rovnich potieb.



Podle jejich vyznamu pak zaradil tyto potieby do systému hierarchie potieb. Tento

systém je znazornén v obrazku 2. (Dvotékova, Z. a kol. 2007)

Obr. ¢. 2: Maslowova teorie hierarchie potieb

Potieba
seberealizace
(rozboj viastni osobnosti

Potieba uznani
{sebencta, uznani ostatnimi,
spolecensky status)

Spoleéenske potieby
(pocit sounaleZitosti, laska)

Potfeba bezpednosti
(pocit jistoty. ochrany)

Fyziologicka potieba
{utiseni hladu, zizne)

Zdroj: Ing. Zden&k Brodsky, Ph.D., Rizeni lidskych zdroji (2005)

Pyramida potieb je nasledujici:

1. stupenn — existencni potfeby zakladniho charakteru, které musi byt uspokojeny,
nema-li ¢loveék stradat (hlad, zizen, spanek, obleceni, bydleni). Jsou pomérné

stabilni, jejich uspokojeni nebyva ve vyspélych zemich spojeno s obtizemi.

2. stupenl — potieby bezpecnosti, chdpané nejen jako bezpecnosti fyzické, ale i
ekonomické. Tato potieba se aktivizuje zpravidla v obdobich ekonomickych a

socialnich stagnaci.

3. stupenl — socialni potieby realizované predev§im vztahem a kontakty s okolim
(skupina, organizace, spolecnost). Deficity v této oblasti jsou povazovany
za vyznamny faktor vyvolavajici frustraci, a proto stoupa potfeba vénovat jim

V motivaéni praxi stale vétsi pozornost.



4. stupen — psychologické potfeby (uznani, status, prestiz, sebeucta) jsou
vyznamnym cilem pro Sirokou skupinu zaméstnanci s vysokym stupném

pracovnich ambic a schopnosti sebeprosazovani.

5. stupen — potieby seberealizace (rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni

hodnoty a moznost ovlivnit utvafeni vlastniho zivota a okoli). (Armstrong 2007)

Maslow tvrdi, Ze jsou-li vSechny potfeby urcité osoby v urcitém okamziku
neuspokojeny, uspokojeni dominujicich potifeb je naléhavéj$i nez uspokojeni téch
ostatnich. Ty, které ptichazeji prvni, museji byt uspokojeny diive, nez dojde na potieby

vys§i trovné. (Donnelly a kol. 1997)

Ale prace lidi nemusi nutné uspokojovat jejich potfeby, zejména je-li rutinni a
nekvalifikovana. Tato teorie je vSak kritizovana za svou zjevnhou nepruznost a
nekompromisnost — razni lidé mohou mit rizné priority a je tézké akceptovat to, Ze

lidské potteby se vyvijeji disledné hierarchicky. (Armstrong, M. 2002)

Pro manazera je klicové urcit, ve kterém patfe maslowovské pyramidy se ,,jeho*
konkrétni Clovék pravé nachéazi. Bude totiz citlivy na podnéty, které odpovidaji
potiebam na prisluSném stupni, a takovymi stimuly je tfeba na néj pisobit. (Plaminek J.

2002).
2.4.2 Herzbergova dvoufaktorové teorie

Frederick Herzberg rozdéluje potfeby do dvou skupin. Prvni skupina potieb, kterou
oznacuje jako faktory hygieny, zhruba odpovidd prvnim tfem Urovnim potieb
V Maslowové teorii. Druha skupina potieb, kterou oznacuje jako motivatory, odpovida

nejvyssim dvéma trovnim potieb v Maslowové teorii. (Nyvltova 2003)

Pfitomnost motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nevede nutné
K nespokojenosti. Ptitomnost hygienickych faktorli nevede nutné ke spokojenosti, ale

jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti. Pfiklady motivatort a hygienickych faktort



Obr. ¢. 3: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

MOTIVATORY

HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost

A

Neutralni stav (Zadna
spokojenost)

Pfitomnost

Pfitomnost

Uspéch (dosazeni cile)
Uznani

Prace sama
Odpovédnost
(pravomoci)

Povyseni

MoZnost osobniho
rastu

Podnikova politika a
sprava

Dozor (odborny dozor)
Vztahy s nadfizenym
Vztahy s kolegy
Vztahy s podfizenymi
Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace

Osobni Zivot

Nepfitomnost

Nepfitomnost

Neutralni stav
(zadna
nespokojenost)

v

Nespokojenost

Zdroj: Koubek Josef, Rizeni lidskych zdroji (2007)

2.5 Vliv motivace na pracovni vykon zaméstnanci

Prakticky management, aby splnil zadané ukoly, musi motivovat v redlném case takové

lidské zdroje, které ma k dispozici. Proto praxe hleda stale nové piistupy a pozornost

se ve veétsi mife obraci k psychologii lidského jednani. Vychodisko se hleda ve vyuziti

zékladnich dispozic ¢loveka, které je mozno oznacit za motivy jednani:

motiv vykonu,

motiv agrese,

motiv moci,

motiv sdruzovani,

motiv pomoci.

Vychazi se z ptredpokladu, Ze existuji dispozice ¢loveka pro jednani, které jsou schopny

jej podnitit k pracovnimu vykonu. Za rozhodujici pro vili k vykonu je moZno

povazovat pracovni situaci jednotlivce. Jsou-li pozadavky na zaméstnance ptili§ nizke,

neovlivni to motiv k pracovnimu vykonu a dominantni vliv budou mit jiné motivacni

dispozice. (Dvotdkova, Z. a kol. 2007)



Obr. €. 4: Ovlivnéni motivu pracovniho vykonu

Vliv motivu pracovniho vykonu

Obsah poZadavku 1

Rutinni prace, zddné terminy - 5 Maly

Obsah prace nevyznamny

Obsah pozadavku 2
Specifické ukoly, dllezité terminy |———» Velky

Obsah prace vyznamny

Zdroj: Zuzana Dvotakova a kol., Management lidskych zdroji

Z tohoto vztahu vyplyva, Ze obsah a intenzita pozadavkt na zaméstnance ovliviiuje jeho
jednani. Zaméstnanec chce pracovat, podat pracovni vykon a za néj o¢ekava odménu,
spokojenost sam se sebou a uznani nadtizenych a spolupracovnikl (coz byva nazyvano
také jako ,,potfeba uznani“). Splni li ocekdvani, tj. ocekdvani a skuteCnost jsou
v souladu, motiv se posiluje, pokud se ocekavani nesplni, motiv se oslabuje.

(Dvorakova, Z. a kol. 2007)

Motivacni piistup vychazi z toho, ze prace, ktera pracovnika uspokojuje, je sama
nejlepSim motivatorem. Pracovnici, ktefi jsou spojeni se svou praci, maji ji radi a
povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe.
Jestlize tedy chce mit organizace vysoce motivované pracovniky, je motivacni ptistup
Kk vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist uzite¢ny a vede k dosaZeni pfiznivych

vysledki. (Koubek 2007)

Pojeti pracovni motivace zaméstnanci je velmi Siroké. Co vSechno miizeme zahrnout

pod pojem motivace, ndzorn¢ ukazuje nasledujici tabulka.
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Tab. ¢. 1: Slozky motivace

Money Penize

Object Cil

Task Ukol

Incentive Podnét/stimul
Variety Rozmanitost
Award Odména
Training Vyevik, skoleni
Information Informovanost
Opportunity Prilezitost
Needs Potieby

Zdroj: Jiti Blaha a kol., Personalistika pro malé a sttedni firmy (2005)
2.6 Motivace a penize

Kazda zemé, a predevSim firma, pouziva své specifické techniky, které¢ se Casto lisi.
Proto je nutné piesn¢ vypracovat zdkladni principy, na kterych je postaven systém
odménovani kazdé¢ firmy (zejména u nadnarodnich firem, operujicich v riznych

regionech svéta). (Yves Frédéric Livian 1997)

Penize, ve formé penéz nebo néjakého jiného druhu odmény, jsou nejobvyklejsi vnéjsi

odménou. Penize poskytuji to, co vétSina lidi chce. (Armstrong 2002)

Penize bezesporu uspokojuji lidské potieby a to v ptipadé, ze ptichazeji v urcité vysi a
periodicité. Podle Maslowovy hierarchie potieb je mozno fici, ze uspokojuji (jsou
prostfedniky pro uspokojeni) zdkladni potieby, a to pfedevsim potieby fyziologickeé,
potfeby jistoty a bezpec¢i. OvSem také do jisté miry uspokojuji 1 vysSi potieby.
V soucasnosti také penize uspokojuji pottebu touhy po hmotnych statcich. Z hlediska
vyhleddvani pracovnich pfilezitosti je penézni odména — plat ¢i mzda pro mnoho lidi
dominantnim faktorem. Tento faktor se u mnoha zaméstnanci stdva v budoucnu také

jednim z nejvétSich pout mezi nim a zaméstnavatelem. (Brodsky 2005)
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Herzberg a kol. (1957) zpochybnili ¢innost penéz, nebot’ — jak tvrdili — zatimco jejich
nedostatek mize vyvolat nespokojenost, jejich obstardni nema za nasledek trvalou
spokojenost. Néco na tom je, zejména u lidi s pevnym platem nebo platovym tarifem,
kteti nemaji bezprostfedni prospéch z néjakého pobidkového systému. Ti se mohou citit
dobie, kdyz dostanou pfidano. Je to hmatatelnd forma uznani a ucinny nastroj, jak
vyvolat u lidi pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi. Ale tento pocit euforie mize rychle
uspokojeni, jaké potiebuji, mohou byt nékteré jiné zdroje nespokojenosti z Herzbergova
seznamu hygienickych faktord, napiiklad pracovni podminky nebo kvalita fizeni. Je
tteba zddraznit, Ze rtzni lidé maji riizné potfeby a prani a Herzbergova dvoufaktorova
teorie nebyla ovéfena. Nékteti lidé asi budou vice motivovani penézi neZ jini. Ale co
nelze predpokladat, je to, Ze zavedeni systému odménovani zaloZeného na vykonu
zméni zazraéné pres noc kazdého ve vysoce motivovaného jedince podavajiciho vysoky

vykon. (Armstrong 2002)

2.6.1 Mzda

Mzda je zhlediska fizeni vykonu pifedevSsim odménou jak za vykon, tak i
za disponibilitu pracovnika, jeho ochotu feSit problémy, zvySovat si pracovni

dovednosti a schopnosti a pozitivné ovliviiovat pracovni okoli. (Kleibl 2001)

Mzda, kterou dostava zaméstnanec, je tvorena dvéma slozkami:

- pevnou, jez je dana tarifem, zakony atd.,

- pohyblivou, jako je prémie, osobni ohodnoceni.

Odbornici se shodli, Ze pomér pevné k pohyblivé slozce by mél ¢init minimalné

70 % : 30 %.
Formy odménovani:

1. Casovéa mzda.
2. Ukolova mzda.

3. Me¢tena denni préce.
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4. Podil na vysledcich hospodateni organizace.

5. Odménovani podle vykonu.

2.6.1.1 Casova mzda

Vyse mzdy je stanovena hodinovou, tydenni, mésicni castkou, pfipadné rocnim
prijmem. Lidé jsou v podstaté placeni za to, kolik Casu stravi v praci, a to nezavisle
na tom, jaky vykon podaji. Navic byva tato castka diferencovana i podle poctu
odpracovanych let. Pfestoze se stale hovoii o potiebé vice zohlednovat piinos
zaméstnance pro firmu, v praxi je tato forma nejrozSifenéjsi. Podminkou je, aby

zékladni mzdova sazba byla dostate¢ne vysoka tak, aby uspokojila vétSinu potieb lidi.
Vyhodou je:

- jednoduchy a levny systém,

- je snadné urcit vysi mzdy/platu,

- ocenuje stabilni (dlouholeté¢) zaméstnani, vede ke stabilizaci zaméstnanct,
- srozumitelny pro zaméstnance,

- nevyvolavajici spory.

Nevyhodou je:

nemotivuje zaméstnance k vy$Simu vykonu,

neni vyhodna pro lidi, ktefi ¢astéji méni zaméstnani,

nemotivuje zaméstnance, ktefi dosahli ,,mzdovy strop®,

- ma omezeny ucinek pro zdokonalovani systému.

2.6.1.2 Ukolova mzda

Tato forma je pouzivana nejCastéji v prostfedi vyroby, a to zejména u délnickych
profesi, kde je snadné kvantifikovat produkt vykonany uréitym zaméstnancem.
Zaméstnanec je placen podle mnoZstvi jednotek prace, které odvede. MlZeme volit

mezi individudIni a skupinovou tkolovou praci (vyuzivame V piipadech, kdy je kladen
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diraz na tymovou praci). Velikost tymu se muze pohybovat od malych tymi,

pracovnich skupin az k celopodnikovym tymim.

Vyhodou individualni ukolové mzdy je:

- vede zaméstnance k vy$§imu vykonu,
- pokud se podati vykonat za kratsi casovou jednotku vice, prace, klesaji naklady,
- prinasi vyssi vydélky,

- mensi potieba dohledu.

Nevyhodou individualni ukolové mzdy je:

- zavedeni a udrZzovani systému je drahé, vyzaduje dobrou organizaci prace,

- muze vzniknout spousta rozporl pii stanovovani jednotek prace,

- produkce se mize zvysit na ukor kvality.

- diraz na osobni vykon mize vyvolat neshody mezi spolupracovniky,

- malo motivujici systém (je zalozen na predpokladu, Ze zaméstnanci jsou
motivovani k vy$§imu vykonu pouze penézi, a proto budou pracovat stale vice

za vice penéz).
Vyhodou skupinové ukolové prace je:

- zaméstnanci vidi, jak aktivné se podileji na zvySovani efektivity a produktivity
celé organizace,

- zaméstnance obvykle podporujeme k nalezeni zpiisobu ke zlepSeni vykonu a
produktivity,

- zainteresovanost zaméstnancu na vedeni firmy,

- je levn&j8i zavadét a udrzovat celopodnikové systémy odménovani podle
vykonu, nez individudlni systém odménovani,

- moznost prodiskutovat finan¢ni informace se zastupci zaméstnancti, coz muze

vyustit k lepSimu pochopeni jak je organizace fizena.
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Nevyhodou skupinové ukolové prace je:

- v mysleni zaméstnancil existuje slabsi spojeni mezi vyhodami a urovni jejich
usili, takze vyhody nemusi byt silné stimulujici,

- systémy mohou byt malo srozumitelné,

- hodnota pfiplatku vyhody mtze byt znehodnocena, napt. inflaci, coz
zaméstnanec nemuze ovlivnit,

- problém s odménovanim rezijnich zaméstnanc.

2.6.1.3 Méfena denni prace

Jde o dohodu se zaméstnancem, ze sviij vykon bude udrzovat na uréité urovni a jeho
odména se nebude kratkodobé ménit podle jeho vykonu. Jde o dohodu ,vykon —

odmeéna“.
Vyhodou je:

- mzda zaméstnancl nekolisa prudce na zakladé toho, kolik odpracuji za den nebo

tyden, coz ptispiva ke stabilité.
Nevyhodou je:

- nedava zaméstnanci moznost volby, jak intenzivné bude v dany den pracovat,
- soubor vykonovych cilli se mtize stat snadno dosazitelnou normou a muze byt

obtizné to zménit, a to dokonce 1 po opakovaném vyjedndvani.

2.6.1.4 Podil na vysledcich hospodaieni organizace
Tato forma je vice vyuzivéana pro skupiny zaméstnancu, nez pro jedince.
Ptikladem mohou byt prémie, jejichz vyse je zavisla:

- na zisku vytvofeném organizaci za rok,
- nebo na podilu na vynosu, napt. pfidané hodnotg,

- na vykonu (uspora nakladd, vstupu, kvalita).
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Predpoklada se, ze touto =zainteresovanosti zaméstnancli se zvySi jejich

spoluzodpovédnost za dobré fungovani organizace a jejich identifikace s firmou.
2.6.1.5 Odménovani podle vykonu

Finan¢ni odménovani je v ptfimé zavislosti na vykonu jedince. Vychazi z predstavy, ze
penize jsou rozhodujici stimul pro zaméstnance. Systém odménovani je diferencovany
podle charakteru prace, tvoii se flexibilni systémy odménovani. Zaméstnanec dostane
nabidku vice forem odménovani a pro né€kterou se rozhodne. Pifedpoklada se, ze kdyz
si zaméstnanec zvoli, jakou formou chce byt odménovan, pak také udéla vse pro to, aby

podaval ocekavané vykony.

Vyhodou je:

orientuje zaméstnance na klicové faktory, které jsou rozhodujici pro uspéch

firmy,

- napomahd ke zmén¢ kultury firmy,

- spravedlivé a objektivné diferencuje odmeénovani zaméstnanci podle jejich
prinosu,

- motivuje zaméstnance (zejména ty, ktefi jsou na penize),

- muze ohodnotit faktory, které je tézko zahrnout v jinych mzdovych systémech,

- zabezpecCuje pruzny soulad vyvoje mzdovych nakladi s vykonem firmy,

- stabilizuje vykonné zaméstnance, neefektivni zaméstnance piinuti k odchodu.

Nevyhodou je:

muze byt zneuZito, pokud nejsou jasné€ nastavena objektivni kritéria na vykon,

- vede k individualismu, coZ ztéZuje tymovou praci,

- vede kposileni kvantitativnich aspektti na ukor kvality, sleduje napi. obrat
prodeje na ukor sluzby zakaznikovi,

- miZe byt manipulovatelné, subjektivni — zvyhodnujici jedno z pohlavi, mize

podporovat kratkodobost,
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- miZze vyvolavat dodate¢né mzdové naklady bez redlného zlepSeni vykonu,
- miZze byt zpochybnéno, pokud odména za vykon je mala,
- muze vést k rychlejSimu rustu mezd nez vykonu — pokud neni provadéna

dostate¢na kontrola. (Blaha 2005)

2.6.2 Zaméstnanecké vyhody — benefity

Podle Kleibla (2001) zaméstnaneckymi vyhodami mizeme oznacit rozmanité pozitky,
sluzby, zbozi a socialni péci, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci ke mzdé
za vykonanou praci a za které by pracovnik musel jinak platit. Mohou mit penéZitou
formu nebo podobu vyhod penéZzité hodnoty. Tvofi ¢ast piijmi ze zavislé ¢innosti a
piedstavuji dodatecnd zvyhodnéni zaméstnance. Nekteré mohou byt pfimo spojeny
s vykonem pracovni ¢innosti, jako je napf. preventivni zdravotni péce, prubézna
zdravotni péce, poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostfedkl a stravovaci
sluzby v pribéhu pracovni doby. Vyznamnou skupinou sluzeb je péce o déti
zaméstnanc a rodinné zdzemi, které nachéazeji svlij odraz v programech nazvanych

,podnik vstticny k rodin€*, coz umoziiuje snizit pracovni handicapy zaméstnanych zen.

Podle Koubka (2007) zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za soucast odmeénovani
pracovnikt, ale na rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky,
schopnosti ¢i trzni hodnotu pracovnika se zpravidla poskytuji pracovnikiim pouze za to,
ze jsou v dané firm¢ v pracovnim pomeéru (v soucasné dobé se vSak prosazuji tendence

poskytovat zaméstnanecké vyhody i pracovnikiim mimo béZzny pracovni pomger).

Firma mutze poskytovat n¢kterym zaméstnancim urcité¢ sluzby v podobé ,,materidlni
hodnoty* riizného druhu, nejcastéji se jednd o sluzebni byt nebo viiz. Tyto vyhody jsou
nejcastéji davany vedoucim pracovniklim, ale v nékterych firmach je jejich pouZzivani
rozsifeno na Cleny stfednich kategorii persondlu, napt. sluzebni viiz a mobilni telefon

pro obchodni zastupce.

Nefinan¢ni vyhody a socidlni sluzby seskupuje vSechno to, co se nazyva benefitu a
muize reprezentovat podstatnou Cast celkového piijmu. Je samoziejmy piispévek

zaméstnavatele na stravovani, zvyhodnénd rekreace zaméstnancli a jejich rodinnych
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ptislusnikt, ptispévky na sportovni a kulturni vyziti, zvyhodnéni ptijcky, proptjcovani

ruznych predméta a zatizeni.

Souhrn vSech materidlnich nahrad a sluzeb, které mlze firma poskytnout svym
zaméstnanciim, je mozno doplnit jesté o prvky jako jsou zvlastni dovolené (rodi¢ovska
dovolend, studijni dovolena...), a také nékterymi moznostmi dopliujiciho vzdélavani a
Skoleni nebo studijnimi cestami, které mohou byt povazovany za pozitivni moznosti

rozvoje individualnich kapacit zaméstnanct. (Yves Frédéric Livian 1997)

Nejcastéji nabizené zaméstnanecké vyhody ve firmach:
- stravovani zaméstnanct,
- dachodoveé piipojisténi,
- Zivotni pojisténi,
- podnikové pljcky,
- sportovni a kulturni aktivity,
- bydleni,
- sleva na firemni vyrobky,
- podpora v nemoci (ur¢ité¢ % dorovnani ke mzd¢),
- vzdélani,
- pajcovani podnikového vybaveni/zatizeni,
- poradenska ¢innost,
- oSatné,
- dodatecna podnikova dovolena,
- 13, 14. mzda/ plat,
- zaméstnanecké akcie. (Blaha a kol. 2005)
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3 METODIKA

3.1 Metodicky postup

Cilem bakalaiské prace je posoudit systém motivace zaméstnanct V podniku Ceska
posta, s. p. se zaméfenim na pobocku Tachov. Na zaklad¢ zjisténych udaju zhodnotit a

pripadné navrhnout doporuceni pro jeho zlepseni.

Dana problematika ziskana studiem odborné literatury v oblasti motivace je shrnuta

V literarni ¢asti prace.

Navazujici prakticka ¢ast v ivodu popisuje obecnou charakteristiku podniku, v hlavni
¢asti je pak uvedena analyza motiva¢niho systému, kterda je zaméifena na pobocku

Tachov.

V zavérecné Casti je vyhodnocen dotaznik, ktery je uveden Vv ptiloze prace. Dale jsou
srovnany data se soucasnym stavem motiva¢niho systému a piipadné navrzeni na jeho

zZlepSeni pro vybranou pobocku Tachov.

3.2 Sbhér dat

Pti zpracovani bakalaiské prace byly pouzity primarni a sekundarni data. Primarni data
byla ziskana pomoci dotaznikového Setfeni, z internich podkladii podniku Ceska posta,
s. p. a s konzultacemi s vedouci posty Tachov pani Eliskou Strakovou. Sekundarni data
byla ziskana z odborné literatury. Zdrojem téchto dat byla JihoCeska védecka knihovna

a Akademické knihovna v Ceskych Budé&jovicich.
3.3 Zpracovani dat

Pro zpracovani této bakalafské prace, véetné grafii a tabulek, byl pouzit software

Microsoft Office 2007 — Excel, Word.
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4 PRAKTICKA CAST

Predmétem praktické Casti této prace je posoudit systém motivace zaméstnanci
vV podniku Ceskd posta a pfipadné navrhnout doporuceni pro zlepSeni soucasného

motiva¢niho systému.
4.1 Charakteristika podniku

Piedchiidcem Ceské posty, s. p. byla Ceskoslovenskd posta s. p., kterd vznikla
pocatkem roku 1925. Postovni sluzby se v této dob¢é dostavaly na samy okraj zajmu a

piednost dostavaly telekomunikace a radiokomunikace jako u¢inny nastroj propagandy.

Obr. ¢. 5: Firemni logo

Pfevratné zmény, jez nastaly po padu komunistického
rezimu koncem roku 1989, vedly k rozdéleni dosud

jednotného resortu podty a telekomunikaci. Ceska posta

byla zaloZena 1. ledna 1993 a stala se statnim samostatné
hospodaticim podnikem. Funkci zakladatele k tomuto dni Ceska posta
vykonévalo Ministerstvo dopravy a spojt. Sidlo podniku je Zdroj: Ceska posta, s. p.
Praha 1, Politickych vézii 909/4, Ceskéa republika a funkci zakladatele v roce 2008
vykonavalo Ministerstvo vnitra Ceské republiky. Statutdrnim orginem je generalni
feditelka Ing. Marcela Hrd4a. Hlavnim pfedmétem Cinnosti je provozovani postovnich

sluzeb a provozovani zahrani¢nich postovnich sluzeb.

Zékladni kapital k 31. 12. 2008, resp. k 31. 12. 2007 ¢inil 3 588 mil. K¢.

Rezervni fond byl postupné tvoten ptidélem ve vysi 10 % rocné z Cistého zisku az
do vyse 10 % zakladniho kapitalu.

Ostatni kapitalové fondy jsou tvofeny zejména piidélem ze zisku na investice, popf.
piijatymi dary. Ostatni fondy ze zisku zobrazuji fond kulturnich a socialnich potteb
(FKSP).

V roce 2008 dosahl podnik vysledku hospodafeni pied zdanénim 365 mil. K¢ a
po zdanéni 293 mil. K& VysSe zdkladniho pfidélu do FKSP. Hospodaiské vysledky

prokazuji dobrou finanéni pozici a celkovou stabilitu podniku.
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4.1.1 Poslani podniku

Ceska posta slouzi vefejnosti, obtantim a firmdm a také Ceské republice a jejim
institucim. Jejim poslanim je spojovat — zprostfedkovat diivéryhodny pfenos informaci,
plateb i zbozi, a to za vyuziti jak tradi¢nich, tak modernich, elektronickych prostiedki.
Ceska posta poskytuje univerzalni postovni sluzbu a usiluje o jeji efektivni zajisténi. Je
si védoma zavazku, jakym je dlouhodoba divéra vétSiny jejich klientd, uvédomuje si

ale 1 nutnost dale zlepsit sviij obraz v o¢ich vefejnosti.

Ceské posta uzce spolupracuje a nadale hodla rozvijet spolupraci se statni spravou, a to
nejen prostiednictvim husté sité svych pobocek, ale 1 novymi formami. Proto se podili
na provozu a rozvoji sit¢ Czech Pointi (Cesky Podaci Ovéfovaci Informaéni Narodni
Terminal) a proto se stala provozovatelem datovych siti Ministerstva vnitra CR a
unikéatniho systému datovych schranek. Nejvétsim alianénim partnerem Ceské posty je
Postovni spofitelna, dale pak Sazka, Ceskomoravska stavebni spofitelna a Penzijni fond

Ceské pojistovny.
4.1.2 Organizacni struktura

Obr. €. 6: Organizacni struktura

GCeperalpireditel

| asek generalniho dsek korporatni aselk divize divize logistika usek sprava divize obchod
Feditele  cpravg personalng finan 1CT majetioy apostovni prov.

odbor odbor odbar sekee treasury sekce sdilené odbor odbor | Region
rmunikace rganizace a sprava racovné pravni financovani [ sluzby podpory rivestice Fizeni regioni| Stredni Cechy
odbor odbar sekee lidské Gasek sekca sekea administrativni usek | Region
nterni audit ezpeinost droje - front office Eetnictvi | provez IT Zinnosti cbchod | Jizni Cechy
odbor odbor sekee benefity asek sekce sekee provozni odd. administrativai | Region
izeni rizik ravni odrménovani ontrolling [ provez ICT Einnosti podpora_| Zapadni Cacky
kancelar odbor sekee rozvoj sekce sekce analyza logist. | odbor sekce alianéni | Region
eneralnihe feditele klamace idskych zdroji rocurement | procesti a projektd | Fizeni projeked partnefi_| Severni Cechy

sekee parsonalni sekes provez usek | Region
rocesy — back office [ _platebniho styku provoz_| Vychdni Eechy

usek usek | Region

| togistika marketing_|_Jigni Morava
sekce komunikagni sekce | Region
Linfrastruktura eBGovernmen t_] Severni Morava
Region
L Praha

Zdroj: Vyro¢ni zprava Ceské posty, s. p. 2008
V organiza¢nim uspotadani podniku i nadéle probihaji zmény, které umozni dokonceni
realizace zavedeni liniového fizeni a centralizace provoznich a servisnich ¢innosti.

Cilem je tedy zefektivnit systém fizeni.
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4.1.3 Sluzby

Obr. ¢. 7: Povinné sluzby

Povinné sluzbyv

Sy Zahraniéni (mezinarodni i dodani

nitrostatni ozhlasove poplatky

ozahranici [mezinarodnil televizni poplathky

oplnkove déichody
Zdroj: Vyro¢ni zprava 2008

Povinné sluzby jsou rozdéleny na postovni, zahrani¢ni, pti dodani a obstaravatelské.

Tyto sluzby jsou podrobnéji rozdéleny v priloze 1 a 2.
4.1.4 Evidenéni stav zaméstnanci

Pobocky tohoto podniku jsou rozmistény po celé Ceské republice. K 31. 12. 2008 byl

pocet post 3 392. Je jednim z nejvétSich zaméstnavatelil u nas.

Graf ¢. 2: Struktura zaméstnanci podle profesnich skupin v roce 2008 v %

ostatni zamgéstnanci
zamgéstnanci obsluhy post
20% 30%

sprava

8%
zameéstnanci
prepravy dorucovatelé
9% 0
33%

Zdroj: Vyroc¢ni zprava 2008, vlastni zpracovani

Z tohoto grafu je patrné, ze nejvetsi Cast zaméstnanctli tvoii dorucovatelé a to 33 %. Jako

druhou nejrozsitenéjSi pracovni pozici s 30 % jsou zaméstnanci obsluhy post.
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Do zaméstnanci obsluhy post jsou zahrnuty zaméstnanci piepazky, pokladnici a
zamestnanci vnitfni sluzby. Ddle to jsou ostatni zaméstnanci, kteti maji 20 %.

Zameéstnanci prepravy dosahli 9 % a jako posledni s 8 % skoncili pracovnici ve sprave.

Graf ¢. 3: Primérny evidencni pocet zaméstnanct v letech 2004 — 2008
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Zdroj: Vyroc¢ni zprava 2004 — 2008, vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 3 vidime, ze primérny pocet zaméstnanct se od roku 2004 stale snizoval.
Nejvétsi pokles nastal v roce 2006 a to az 0 2,9 % tj. o 1090 pracovnikt.. Nasledkem
takového snizeni byla postupujici transformace Ceské posty a v ni souvisejici

centralizace.

Primérny evidenéni pocet zaméstnancti v roce 2004 byl 38 794 piepoétenych osob.
Z tohoto poctu tvorili 21,1 % zaméstnanci postovnich piepazek, 31,0 % poStovni

dorucovatelé, 9,6 % pracovni prepravy, 8,0 % sprava a 30,3 % ostatni zaméstnanci.

Primérny evidencni pocet zaméstnancii v roce 2005 Cinil 38 290 piepoctenych osob,
tj. o 504 (1,3 %) méné nez v piedchozim roce. Ztohoto poctu tvofili 21,2 %
zamestnanci posStovnich piepazek, 31,6 % poStovni dorucovatelé, 9,1 % pracovni

piepravy, 8,1 % sprava a 30,0 % ostatni zaméstnanci.
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V roce 2006 zalala Ceska posta pozvolna zeitihlovat. Primérny evidenéni podet
zaméstnanct ¢inil 37 200 pfepoctenych osob, tj. 0 1090 (2,9 %) méné nez v piedchozim

roce.

Postupujici transformace Ceské posty a s ni souvisejici centralizace za¢ala ovliviiovat
nejen celkovy pocet zaméstnancti, ale i jejich strukturu podle profesi a organiza¢niho
zatazeni: 21,5 % z celkového poctu tvofili zaméstnanci postovnich prepazek, 32,1 %
postovni dorucovatelé, 8,9 % zaméstnanci piepravy, 8,0 % sprava a 29,5 % ostatni

zaméstnanci.

Primérny evidenéni pocdet zaméstnancli v roce 2007 v Ceské posté &inil 37 008
piepocétenych osob. Z tohoto poétu tvofili 21,9 % zaméstnanci poStovnich piepazek,
32,5 % postovni dorucovatelé, 8,4 % zaméstnanci piepravy, 8,2 % zaméstnanci spravy a

29,0 % ostatni zaméstnanci.

Primérny evidencni pocet zaméstnancti v roce 2008 Cinil 36 332 piepoctenych osob,
tj. 0 676 (1,8 %) méné nez v roce 2007. Z celkového poctu tvotili 30,5 % zaméstnanci
obsluhy post (ptepazky, pokladnici a vnitini sluzba), 33,0 % zaméstnanci dorucovani,

8,7 % zaméstnanci prepravy, 7,6 % sprava a 20,2 % ostatni zaméstnanci.

V roce 2008 doSlo k vyraznym zménam v organizacni struktuie a nasledné racionalizaci
poctu pracovnich mist. S odstupnym bylo uvolnéno 1 816 zaméstnanct, pfiCemz

vyrazné€j$i snizeni poctu pracovnich mist probéhlo k 1. fijnu 2008.
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4.1.5 Prumérna mésié¢ni mzda

Graf §. 4: Primérnd mési¢ni mzda v letech 2003 — 2008 v K¢&
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Zdroj: Vyroéni zprava 2003 — 2008, vlastni zpracovani

Z tohoto grafu je ziejmé, Ze nejvEtsi nartist primérné mésicni mzdy byl v roce 2008 a to

017,8%,tj.03 113 K¢.

Primérnd meésicni mzda dosdhla v roce 2003 vySe 14216 K& Realné piijmy

zaméstnancl jsou nad ramec mzdy posileny pfispévky na penzijni piipojisténi nebo

zivotniho pojiSténi, stravovani, rekreaci apod., které v roce 2003 dosdhly v priméru na

zaméstnance 661 K¢ mésicneé.

V roce 2004 tvotila 14 835 K¢, coZz v porovnani s pfedchozim rokem znamend narust

o 619 K¢ (4,4 %). Zaméstnanecké vyhody Vroce 2004 dosahly v priméru na

zameéstnance 746 K¢ mésicneé.
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V roce 2005 byla 15 563 K¢, coz v porovnani s ptfedchozim rokem znamena nartst
0 728 K¢ (4,9 %). Benefity v tomto roce Cinily Vv priméru na zaméstnance 1 034 K¢

meésiéné.

V roce 2006 cinila 16 584 K¢, coz v porovnani s pfedchozim rokem znamena nartst
o 1 021 K¢ (6,6 %). Bonusy pracovniki Vv tomto roce nalezely v priméru 1 028 K¢

meésiéné.

V roce 2007 tvorila 17 452 K¢, coz v porovnani s pfedchozim rokem znamena nartst
o 868 K¢ (5,2 %). Dalsi pfijmy zaméstnancti nad ramec mzdy dosahly v priméru

na zameéstnance 1 061 K¢ mésiéné.

V roce 2008 dosahla 20 565 K¢, coz v porovnani s pfedchozim rokem znamena narutst
o3 113 K¢ (. o 17,8 %). Zaméstnanecké vyhody vtomto roce cCinily v praméru

na jednoho zaméstnance 1 126 K& mésicné.

Graf ¢. 5: Primérna mésicni mzda v CR a v podniku Ceské posta v K¢
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Zdroj: Vyroéni zprava 2004 - 2008, webové stranky CSU, vlastni zpracovani
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Vtomto grafu byl srovnan procentudlni narist pramérné mésiéni mzdy v CR
s procentualni mési¢ni mzdou v podniku Ceska posta v letech 2004 - 2008. Procentualni
narast v podniku v letech 2004, 2005 a 2007 byl nizsi nez procentualni narast v CR a to
v roce 2004 0 2,2 %, v roce 2005 0 0,6 % a v roce 2007 0 2,1%. V roce 2006 byl nartst
v podniku vy$§i o 0,1 % nez nartst v CR a v roce 2008 byl vyssi 0 9,3 %.

Podle tohoto grafu se primérna mzda v podniku pohybovala v letech 2004 az 2008
pod narodnim primérem. V roce 2004 to bylo o 17,4 %, v roce 2005 o0 18,2 %, v roce
2006 0 17,9 %, v roce 2007 0 19,5 % a v roce 2008 0 12,6 %.

4.2 Analyza motiva¢niho systému v podniku

Vzhledem k tomu, Ze Ceska posta, s. p. ma pobodky po celé Ceské republice, vybrala
jsem si pro analyzu motiva¢niho systému pobocku, ktera je umisténa v misté mého

bydli§té v zapadnich Cechach v okresnim mésté Tachov.

V ramci zjistovani informaci o zaméstnancich a motiva¢niho systému v podniku, byl

uskutecnén rozhovor s vedouci posty Tachov.

V této pobocce je zaméstnano piiblizné 50 zaméstnanci, které zastavaji tyto pozice:

vedouci oddéleni,

- zameéstnanci pracovnich ptfepazek,
- zameéstnanci vnitini sluzby,

- zameéstnanci piepravy,

- dorucovatelé.
4.2.1 Mzdovy systém

V tomto podniku jsou zaméstnanci odménovani mzdou, ktera se sklada z:

- tarifni mzdy,
- vazané ¢asti mzdy,

- operativnich odmén.
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4.2.1.1 Tarifni mzda

Tarifni mzda je zdkladni ¢ast mzdy, jejiz vySe je urCena zatfazenim do tarifni tfidy a
rozhodnutim feditele v ramci rozpéti tarifni tfidy.
Setazenim tarifnich stupiii, resp. jednotlivych skupin praci (pracovnich ¢innosti) podle

relativni miry slozitosti, odpovédnost a namahavosti vznika tzv. tarifni stupnice.

Kazdy tarifni stupen v tarifni stupnici je ocenén tzv. mzdovym tarifem. Mzdovy tarif
oceniuje hodnotu prace a je pfiznan pracovnikovi za to, Ze spliuje poZadavky pracovni

funkce.

Kazda typova pozice je vytvofena na zakladé¢ hodnoceni kritérii naro€nosti prace,

narokll na kvalifika¢ni pozadavky a osobnostnich pfedpoklada.

Pro typovou pozici vtomto podniku je dale stanovena uroven mzdy a je pfifazena
k pracovnim mistim se stejnou nebo podobnou naplni prace, a tak je zajiSt€éna rovnost

v odménovani. Tarifni mzda vychazi ze 40 hodinové tydenni pracovni doby.

Obecné uplatiiovanou mzdovou formou je Vv tomto podniku ¢asovd mzda. Vzhledem
k tomu, Ze zakladnimi ¢innostmi Ceské posty je prodej sluzeb, bylo by uplatnéni jiného
druhu zakladni mzdové formy nehospodarné a administrativné naroéné. Casova mzda

se urcuje jako sou¢in mzdového tarifu a odpracované doby.

4.2.1.2 Vazana ¢ast mzdy

Véazana cast mzdy pfislusi zaméstnanctim, pokud jim jejich nadfizeny nesebere

v disledku Spatné vykonané praci.
Vazana ¢ast mzdy ¢ini 10% z tarifni mzdy.
4.2.1.3 Operativni odmény

Operativni odmény néalezi zaméstnanciim za Splnéni pracovnich tkold, které se vyskytly
jednorazové, jejichz splnéni si vyzadalo mimotadné pracovni Usili a které nebyly

ocenény jinou mzdovou formou a déle za vyjimecné zasluhy pii zachrané Zivota,
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ochrané bezpecnosti a zdravi zaméstnancli, ochrané majetku podniku, odstranéni

nasledkt zivelnych pohrom apod. nebo za iniciativni pfistup k pracovnimu vykonu.

Objem na operativni odmény je uplatiiovan:
a) v obdobi pro . ¢tvrtleti roku 2008 ve vysi:
- 6 % z planované tarifni mzdy pro zaméstnance zatazené v profesnich skupinach
dorucovani a obsluha posty,
- 4 % z planované tarifni mzdy pro zaméstnance zatazené v profesnich skupinach
pieprava, doprava a ostatni provozni,

- 3 % z planované tarifni mzdy pro ostatni zaméstnance,
b) v obdobi od II. ¢tvrtleti 2008 ve vysi:

- 4 % z planované tarifni mzdy pro zaméstnance zatazené v profesnich skupinach
dorucovani a obsluha posty,

- 2 % z planované tarifni mzdy pro ostatni zaméstnance.
4.2.2 Priplatky

V podniku jsou poskytovany tyto ptiplatky:
e piiplatek za praci ve svatek — 100 % pramérného hodinového vydélku,
e piiplatek za praci pfesCas — 25 % pramérného hodinového vydélku, neni-li
poskytnuto Cerpani volna bez ndhrady mzdy,
e piiplatek za praci v sobotu a v ned€li — za odpracovanou dobu ve vysi 12 K¢
za hodinu,

e pfiplatek za praci v noci — za odpracovanou dobu ve vysi 15 K¢ za hodinu.
4.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Udrzet si kvalitni zaméstnance by mélo byt pro kazdou firmu prioritni. Zaméstnanecké
benefity jsou vyznamnym prvkem, které slouzi k motivaci 1 k zabrdnéni mozZnému

odchodu klicového zaméstnance.
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Dalsi pfijmy zaméstnancti nad rdamec mzdy v roce 2008 dosahly v priméru na mésic

na jednoho zaméstnance 1 126 K¢, coz v porovnani s predchozim rokem znamena

narust o 65 K¢ (6, 1%).

Benefity pro pracovniky jsou financovany z fondu kulturnich a socialnich potieb
(FKSP) a také na tyto vyhody pfispiva ¢ast odborovy svaz pracovnikii post, pokud je

zaméstnanec ¢lenem.
Pracovniklim jsou nabizeny tyto benefity:

» pracovni uniforma je hrazena cela.
Zaméstnancim vykondvajici praci ve vnitinich prostorach se uniforma sklada z:
a) prvotniho vybaveni: Zeny - kalhoty, sukné, halenka, vesta,

muzi - kalhoty, kosile, vesta,

b) vybérového vybaveni: Zeny - pulovr, Satek, spona Satkova.

muzi — pulovr, kravata, spona ke kravat¢.

Na prvotni vybaveni je vyhrazena Castka ve vysi 4 600 K¢ a na obnovu je ro¢né

prispivana ¢astka 1650 K¢.

Zaméstnancim vykondvajici praci i mimo vnitini prostory se uniforma sklada z:
a) prvotni vybaveni: kalhoty, kosile, polokosile, bunda, vesta, rukavice, ¢epice
pletena, plasténka.
b) vybérového vybaveni: bunda zimni, kalhoty kratké, cCelenka, Cepice
se sitkou, vsadka stejnokrojova.
Na prvotni vybaveni ma zaméstnanec vyhrazenou ¢astku 7 300 K¢ a na obnovu
je ro¢né ptispivand ¢astka 2 600 K¢. Tito pracovnici maji i ptispévek na obuv,
pficemz pro dorucovatele je max. limit 920 K¢ rocné, tj. 1 109 K¢ véetné DPH
a pro zaméstnance strazni sluzby 620 K¢, tj. 756 K¢ véetné DPH.
Castka na obnovu nebude piidélovana po prvni kalendaini rok po kompletnim prvotnim

vybaveni.
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» prispévek na stravné. Hodnota stravenky je 55 K¢, zaméstnavatel poskytuje
ptispévek maximalné ve vysi 55%, tzn. 30 K¢ a fond kulturnich a socidlnich
potieb prispiva 11 K¢. Zaméstnanec tedy zaplati za jednu stravenku 11 K¢.

» prispevek na rehabilitace a masaze ve vysi 50 % ceny max. 2x v mésici.

» prispévek na kulturni vyziti. Zaméstnanci je prispéno 50% na vstupenku
do divadla, na koncerty, podnik né¢kdy proplaci i dopravu autobusem. Jednou
roéné je poiadan ples v Praze na Zofing pro viechny zaméstnance Ceské posty,
pricemz se vybér zaméstnancii uskutecnuje podle jejich zasluh.

» prispévek na sportovni vyziti. Podnik ptispiva, napt. na bowling.

» moznost vyuziti sluzebniho auta za poplatek, napt. pii st€éhovani.

» prispévek na podnikové rekreace a to ve vySi 200 K¢ na den. Neptispiva
na vikendové pobyty, jen na tydenni. Pobyt vSak nesmi trvat vice nez 10 dna.
Jiné ceny maji taky na pichradé¢ Skalka u Chebu a v hotelu Bell Allanze
v Karlovych Varech.

» prispévek na détské tabory a rodinné rekreace pro déti do konce povinné skolni
dochazky, je zde stanovena maximalni vyse ptispévku 3 000 K¢ na jedno dité
zarok.

» tyden dovolené navic nad ramec Zakoniku prace, délka dovolené ¢ini 30 dni.

» prispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi. Podminkou je, Ze
zaméstnanec musi v tomto podniku pracovat minimaln€¢ 3 roky. Musi si ale
vybrat, zda chce prispévek na penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojisténi.
Potom je piispivano podle véku:

- do 40 let 300 K¢/mésicné,
- 0d 40 do 50 let 400 K¢&/mésicné,
- nad 50 let 500 K¢/mésicné.

» kreditni kartu.

» piiuzavieni Gvéru maji nizsi uroky.

Na kulturni, sportovni vyziti a na podnikové rekreace je pfispivano jen tehdy, pokud je
to podnikem hromadné organizovano. Neni moZné, aby ptispévek naleZel pracovnikovi,

ktery jede sdm z podniku na pobyt nebo jde hrat sam, napi. bowling.

31



4.2.4 Kontrola zaméstnancu

Jako kazdé organizace ma i podnik Ceska posta piedepsané kontroly. Tyto kontroly jsou
velmi dulezité, jelikoz se zaméfuji na to, zda zaméstnanci plni své ukoly podle

stanovenych ptedpisii spravné a vcas.

Kontroly jsou provadény za urcité obdobi podle toho, jak jsou dilezité. Denni kontrola
je zaméfena na vydavani doporucenych dopist, baliki a na dorucovaci karty. Je zde
zahrnuto 1 bezezbytkové doruCovani — kontrola vSech dopisi, zadny z dopist
z ptislusného dne, nesmi zlstat na dals§i den. Do tydenni kontroly patii spravné
zauctovani placenych dobirek. M¢esi¢né se kontroluje stav pokladny — ceniny.
Do ctvrteéni kontroly je zahrnuto, zda byl podany balik dobie pfijaty, tzn. kontrola
zasilacich podminek. Patii sem spravné rozméry baliku, i jestli je uvedena sluzba

kiehce.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro tuto bakalatskou praci byl vytvofen dotaznik, ktery je uveden v ptiloze 3, a
obsahuje 22 otazek. V tvodu je respondent informovan k ¢emu slouzi dotaznik, je také

ujistén o anonymit¢ dat, které poskytne.

Bylo rozdano 30 dotaznikd, pficemz se jich vratilo jen 20. Z toho lze ptedpokladat, ze
u nékterych pracovnikli byla patrna neochota dotaznik vyplnit. U jinych bylo vidét, ze

dotaznik vyplnili peclivé.

Data byla zpracovana do grafi pomoci aplikace Microsoft Excel. Veskeré udaje

uvedeny v procentech, jsou zaokrouhlené na cela ¢isla.
5.1 Vyhodnoceni dotazniku

Otazka ¢. 1: Jste spokojen/a se svou praci?

Graf ¢. 6: Spokojenost s praci v %
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podminky jsou stale pfiméiené
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H nespokojen, pracovni

65% podminky jsou nedostacujici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, ze 65 % pracovniki jsou cCéastecné spokojeni, pracovni
podminky povazuji za stale ptimétené. 25 % vSech dotdzanych odpovédélo, Ze jsou plné
spokojeni. Jen 10 % uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni. Nikdo z respondentii neuvedl, Ze

by byl se svoji praci nespokojen, pracovni podminky by povazoval za nedostacujici.
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Otazka ¢. 2: Jste spokojen/a s VasSim pracovnim kolektivem?

Graf ¢. 7: Spokojenost s pracovnim kolektivem v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

75 % dotazanych zameéstnanci jsou castecné spokojeni s pracovnim kolektivem,
V kolektivu byvaji obcas drobné neshody a obc¢as se vyskytuji 1 néjaké problémy. PIné
spokojeni s kolektivem je jen 15 %. 10 % uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni, v kolektivu
neni vétSinou dobréd spoluprace. Nikdo z dotazanych neuvedl, ze by byl nespokojen a

kolektiv by na néj ptsobil Spatné a negativné.

Otazka €. 3: Jak byste charakterizovala/ svoji praci?

Graf ¢. 8: Charakteristika prace v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nikdo z respondentii neuvedl, Ze by jeho prace byla nudna. Az 55 % pracovnikt
charakterizovali svoji praci zajimavou. 20 % uvedlo, Ze je stereotypni, a chtéli by délat

néco jiné¢ho.

Zde by si podnik mél zvazit, zda chce stereotyp aspon ¢aste¢né¢ odbourat a tim si také

udrzet zaméstnance, ktefi by mohli pomyslet o odchodu.

Potom 25 % dotazanych vidi svoji praci stereotypni, ale nevadi jim to.

Otazka ¢. 4: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?

Graf €. 9: Spokojenost s pracovnimi podminkami v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

AZ 60 % dotazanych uvedlo, Ze jsou spokojeni s pracovnimi podminkami na pracovisti,

zbylych 40 % odpovédélo zaporné.

Otazka ¢. S5: Jste dostatecné informovan/a o VaSem pracovnim
vykonu?

Graf ¢. 10: Dostate¢na informovanost o pracovnim vykonu v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Az 60 % respondentil uvedlo, ze jsou vzdy informovani o svém pracovnim vykonu. 35
% dotazanych pak uvedlo, Ze zalezi na typu prace, kterou vykonavaji, a 5% uvedlo, ze

nejsou informovani.

Otazka €. 6: Organizaci podniku a Fizeni v ném povaZujete za:

Graf €. 11: Organizace podniku a fizeni v ném v %
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice pracovnikil povazuje, Ze organizace podniku a fizeni v ném povazuje za dobry a
to 55 %. 35 % uvedlo, Ze organizace a fizeni je horSi. Jen 10 % povaZuje organizaci

podniku a fizeni za vyborné.

Otazka ¢. 7: Provadi nadrizeni hodnoceni Vasi prace, pokud ano,

dostavate za dobre vykonanou praci néjakou odménu?

Graf ¢. 12: Hodnoceni prace v %

30%

® ano, finanéni odménu
¥ ano, operativni odménu
¥ ano, Gstni pochvalu

5% mne

5%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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60 % respondentd uvedlo, ze jejich nadfizeni provadi hodnoceni prace, a ze za to
dostavaji finanéni odménu. 30 % odpovédélo, ze ne. 5 % uvedlo, Ze jejich prace je

hodnocena operativni odménou a tstni pochvalou.

Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a se svym finan¢nim ohodnocenim?

Graf ¢. 13: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim v %

0%
30%

® rozhodné ano
®ano
W rozhodné ne

Ene

25%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice respondentti odpovédélo, Ze jsou spokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim a
to 45 %. Pak 30 % dotazanych uvedlo, Ze nejsou spokojeni a 25 % odpovedélo, Ze

rozhodné€ ne.

Otazka €. 9: Jste jeSté motivovan/a jinou formou neZ mési¢ni mzdou?
(moZzné i vice odpovédi)

Graf ¢. 14: Jina forma motivovanosti pracovnikti v %

2% 19% ® piispevek na kulturni akce

!

9% ® piispévek na dovolenou
0

" ptispevek na stravovani

® piispévek na penzijni pfipojisténi
¢i zivotni pojisténi

® piispevek na letni tabor pro dité

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvice respondenti odpovédélo, ze jsou motivovani jesté prispévkem na penzijni
pfipojiSténi ¢i zivotni pojiSténi a to 38 %. 32 % pracovnikid uvedlo prispévek

na stravovani, 19 %piispévek na kulturni akce a 9 % piispévek na dovolenou.

2% dotazanych napsali dalsi formu motivace, a sice ptispévek na letni tabor pro dité.

Otazka ¢. 10: Jaky druh motivace vede podle Vas k vysSim vykonim
pracovnika?

Graf ¢. 15: Druh motivace vedeny k vyssimu vykonu pracovnika v %

B pochvala ¢i uznani
® profesni rist
¥ finan¢ni odména

B hmotna odména ve formé
notebooku, automobilu, mobilu

100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

VSichni dotazani respondenti odpovédéli jednozna¢né, ze pracovnik je motivovan

k vy$§im vykonim prostiednictvim finanéni odmény.

W w

Otazka ¢. 11: Jaky druh motivace byste si jeSté predstavoval/a?

Graf ¢. 16: Piedstava druhu motivace v %

10% 10% B vice finan¢nich odmén

B predevsim lidské a pfijemné
jednani
5%
M Zadnou

H nic neuvedeno

75%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nejvice dotdzanych respondentti viibec ni neuvedlo a to az 75 %. Vice finan¢nich
odmén a predevsim lidské a piijemné jednani si predstavuje 10 % pracovniki. 5 %

si neptedstavuje jiz zddnou odménu.

Otazka ¢. 12: Jakou profesi zde vykonavate?

Graf ¢. 17: Vykonnost profese, pocet osob

1 1 3
1 \ r

¥ dorucovatel - motorizovany

B pokladni

¥ postovni dorucovatelka
B pracovnik vnitini sluzby
W ptepazkova pracovnice
¥ sménaf

ufednice

vedouci odd€leni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového poctu respondentti dotaznikového Setieni je rozdéleni osob dle vykonavané
pozici nasledujici: 6 respondentti jsou piepazkovi pracovnici, 5 respondentii vykonavaji
postovni dorucovatelku, 3 zaméstnanci uvedli jako svou profesi motorizovany
dorucovatel, 2 respondenti jsou pokladni, a po 1 vykonavaji tyto pozice: pracovnik

vnitini sluzby, sménat, Gfednice, vedouci oddéleni.

Otazka ¢. 13: Jak dlouho zde pracujete?

Podle aritmetického priiméru je pracovnik zaméstnan v této firmé 17 let.
Otazka €. 14: Co byste ve firmé zménil/a?

Respondenti navrhovali tyto zmény:

- vétsi dlraz na poStovni véci,
- vybudovani kantyny nebo jidelny,
- organizaci prace,

- vys$i mzdu,
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- uniformu,

- lepsi komunikaci manazer - poStmistr.

AZ 55 % dotazanych respondentl uvedlo, Ze by zménilo organizaci prace.

Otazka ¢. 15: Kdybyste se rozhodoval/a o0 VaSem zaméstnani, rozhodl/a
byste se znovu pro tento podnik?

Graf ¢. 18: Rozhodnuti znovu pro tento podnik v %

®ano

Hne

60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nadpolovi¢ni dotazanych by se znovu rozhodly pracovat v tomto podniku a to 60 %.

Pticemz 40 % uz by zde nechtélo pracovat.
Otazka ¢. 16: Jaka je VaSe priumérna pracovni doba?

Z celkového poctu respondentli jich 13 uvedlo, ze jim primérna pracovni doba trva
7,5 hod. Z toho jesté navic 4 respondenti odpovédéli, ze jejich pracovni doba je podle
potieby a placena je jen 7,5 hod. 6 zaméstnancii napsalo, ze jim pracovni doba trva 8
hodin.

Otazka ¢. 17: Vykonavate zde prace pres¢as? Pokud ano, uved’te

prosim, jakd odména Vam za to nalezi?

8 respondentl uvedlo, Ze praci pfesCas vykonavaji, ale nenaleZi jim za to Zddna odmeéna.
3 pracovnici uvedli, Ze za vykonavanou praci pfesc¢as dostavaji finanéni odménu nebo

nahradni pracovni volno. 9 zaméstnancli odpovédelo, Ze praci piescas nevykonavaji.
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Otazka ¢. 18: Jste muz nebo Zena?

Graf ¢. 19: Zastoupeni muzt a zen v podniku v %

10%

Bmuz

B 7ena

90%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto podniku je patrnd nadvlada zen. Muzi jsou na pozici postovni dorucovatel —
motorizovany a n€kolik jich zastava pozici postovni dorucovatel. Na pozici ptepazkovy

pracovnik pracuji jen Zeny.

Otazka ¢. 19: Kolik je Vam let?

Graf ¢. 20: Zastoupeni vékovych kategorii v %

= 18-26 let
m27-35 let
" 36-44 let

m 45 a vice let

25%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice lidi vtomto podniku pracuje ve veéku 45 a vice a to 30 %. Na dalsi pozici
se umistily dvé ve€kové kategorie 36 — 44 let a 27 — 35 let ve vysi 25 %. Nejméné

zastoupena veékova kategorie je 18 — 26 let a to 20 %.
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Otazka ¢. 20: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf ¢. 21: Nejvyse dosazené vzdélani v %

0% 5%

m zikladni
B yyucen/a
m stfedoskolské

® vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, ze v podniku nema nikdo vysokoSkolské vzdélani. Nejvice
pracovnikil mé sttedni Skolu a to az 60 %, vyucni list potom 35 % a zakladni vzdélani

ma jen 5 % zaméstnanc.

Diivodem takového rozdéleni je, Ze neni potifeba v tomto podniku vyssiho vzdélani a

také drive byla poStovni Skola zakoncena jen vyu¢nim listem.

Otazka ¢. 21: Odpovida VaSe dosazené vzdélani soucasnému

pracovnimu mistu?

Graf ¢. 22: Dosazené vzdélani v %

® rozhodné ano
B rozhodné ne
B spiSe ano

B spiSe ne

20%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu je patrné nasledujici potfadi: Prvni misto obsadili pracovnici, ktefti

odpoveédéli, Ze spiSe ne a to 35 %. Na druhém misté 30 %, kteti uvedli rozhodné ano.
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Na dal$im je to 20 % lidi a na poslednim misté je to 15 % lidi, kteti odpoveédéli, Ze spise

ano a rozhodné ne.

Jestlize secteme procenta lidi, kteti odpoveédéli rozhodné a spiSe ano, vyjde ndm 50 %
pracovnikd. Kdyz to samé udélame s pracovniky, kteti uvedli rozhodné ne a spise ne,

opét nam vychazi 50 % pracovnik.

Otazka ¢. 22: Jaka je VaSe priumérna mési¢ni mzda?

Graf ¢. 23: VySe pramérné mési¢ni mzdy v %

20% 0% 0%

10000 K¢ - 15000 K¢
H 15001 K¢ -20 000 K¢
20001 K¢ - 25 000 K¢

H 25001 K¢ a vice
80%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice lidi uvedlo, ze jejich primérna mési¢ni mzda je 10 000 K¢ — 15 000 K¢ a to az
80 %. Primérnda mési¢ni mzda vrozmezi 15001 K& — 20000 K¢ nalezi 20 %

respondentim. Od 20 001 K¢ a vice neméa mzdu zadny z dotazanych respondentt.
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6 DISKUZE, NAVRH ZMEN

Z vyhodnoceného dotazniku je patrné, zZe nadpoloviéni vétSina zaméstnanct V pobocce
Tachov je spokojena se svou praci a kdyby se méli znovu rozhodovat o svém
zamestnani, opét by zvolili tento podnik. Jsou také spokojeni s pracovnimi podminkami
na pracovisti a svoji praci charakterizuji jako zajimavou. Je ale zfejmé, Ze je stale co

zdokonalovat a zlepSovat.

Primérna pracovni doba se lisi podle typu pracovni pozice. Dorucovateliim pracujicich
V jednosménnych rezimech pracovni doba ¢ini 37,5 hodin tydné, tj. 7,5 hodin denné.
Ostatni pracovnici pracuji ve dvousménnych rezimech, kde jim pracovni doba trva 36,5

hodin tydné, tj. 7,3 hodin denné¢.

Z odpovédi respondentii na to, zda jsou jest€¢ motivovani jinou formou nez mési¢ni
mzdou, je ziejmé, ze kazdy pracovnik nema narok na stejné benefity. Ale z informaci
ziskanych od vedouci posty Tachov tomu tak neni. Kazdy zaméstnanec ma narok na

vSechny zaméstnanecké vyhody, které tento podnik poskytuje.

Respondenti mohli v dotazniku navrhnout, co by zménili v tomto podniku. Tyto navrhy

byly poté prokonzultovany s vedouci posty Tachov, zda by byly viibec redlné.
Byly navrzeny tyto zmény:

1. V¢tsi diraz na postovni véci
- tato zména neni realna, protoze kdyby se Ceskéa posta vice zaméfila na
postovni véci, takovy pocet zaméstnanci by nepotiebovala a ani by
Kk tomu neméla finan¢ni prostiedky,
- aby patfila k nejvétsim zaméstnavatelim v Ceské republice, poskytuje
dalii sluzby svym alianénim partnertim, napt. CSOB, pobocky Postovni

spofitelna.
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2. Vybudovani kantyny nebo jidelny
- to neni opét redlné, jelikoz pobocka Tachov zaméstnava jen cca 50
zamestnancl. Vznikly by dal$i nadklady na provoz a na mzdu nového
pracovnika.
3. Organizaci prace - pulena pracovni doba
- to neni realné, kdyby totiz doslo ke zméné€, nebylo by to ptinosné
pro zékaznika, napt. piilend pracovni doba pro pracovniky na piepazkach
od 6 - 9 hodin a od 13 - 18 hodin. Tim by se spokojenost zakaznikii
velmi snizila.
4. Vyssi mzdu
- neni to redlné, jelikoz primérnd mesicni mzda se zaméstnancim
kazdoro¢né zvysuje, viz Graf & 5 — Priméma mési¢ni mzda v CR a
v podniku Ceskd posta v K& Kromé toho dochazi i ke zvySovani
ptiplatkli a zaméstnaneckych vyhod.
5. Uniformu - jeji barva, tricka dorucovatelt tmavsi
- tahle zména je realna, stale se totiz na nich pracuje. Na jejich podob¢ a
vybéru pouzitych materidli se podili jak mddni navrhaii, odborové
organizace tak i sami zaméstnanci z fad piepazkovych pracovniki a
doruCovateli. Navrhy schvaluje ¢i zamitda komise k tomu uréena.
V budoucnosti by méla uniforma obsahovat i zlutou barvu a tricka
dorucovatelti by se méla zménit z bilé na modrou.
6. Lepsi komunikaci manazer - poStmistr
- neni to redlné, jelikoz podle vedouci posty je komunikace na velmi dobré
urovni. Vedouci maji 1 mési¢né porady s manazerem. Dale spolu podle

potfeby komunikuji pies e-mail nebo ptes telefon.

Po provedené analyze motivovanosti pracovnikli v podniku Ceskd posta a z informaci

ziskanych od vedouci posty byly navrzeny tyto zmény:

- zlepSit prezentaci piiplatkd. Ne&kolik respondentli odpovédélo, ze kdyz
vykonavaji praci piesCas, nenalezi jim Zzadny ptiplatek. Rozepsat tedy

ve vyplatni pasce, kolik ¢ini ptiplatek a za co jim nélezi.
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zlepsit prezentaci zaméstnaneckych vyhod. Z dotaznikového Setfeni bylo
ziejmé, Ze ne vSichni zaméstnanci maji piehled o svych vyhodach, i ptes to,
ze jsou vyveéSeny u knihy ptichodd. Proto by bylo pfinosné pravidelné
poukazovat na jednotlivé benefity a jejich finanéni hodnotu. Po case je

pracovnici berou za samoziejmost a tim dochdzi k snizeni jejich atraktivnosti.

vice nabidek na kulturni akce blize okresu Tachov. VétSina nabidek je totiz
nabizena do mésta Prahy, kterd je vzdéalend pies 150 km. Po ukonceni akce
se vraci pracovnici dost pozdé a druhy den musi do prace. Z tohoto divodu

Nejsou moc vyuzivany.

46



7 ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo posoudit systém motivace zaméstnanci v podniku
Ceska posta, s. p. se zaméfenim na pobocku Tachov. Na zakladé zjisténych tdajt

zhodnotit a ptipadné navrhnout doporuceni pro jeho zlepseni.

V literarni ¢asti prace je shrnuta dana problematika ziskana studiem odborné literatury
v oblasti motivace. Navazujici prakticka ¢ast v uvodu popisuje obecnou charakteristiku
podniku, v hlavni ¢asti je pak uvedena analyza motiva¢niho systému, ktera je zaméfena
na pobocku Tachov. V zavérecné casti je vyhodnocen dotaznik, ktery je uveden
Vv pfiloze prace. Dale jsou srovnany data se souasnym stavem motivacniho systému a

piipadné navrzeni na jeho zlepSeni pro vybranou pobocku Tachov.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukézaly spokojenost s timto podnikem, piesto je vSak
stale co zlepSovat. Nadpolovicni pocCet zaméstnancti je také spokojen S pracovnimi
podminkami na pracovisti a svoji praci charakterizuje jako zajimavou. Co se tyce
mzdové formy, v tomto podniku je obecné uplatiiovana mzda casova. Vhledem k tomu,
ze zakladnimi ¢innostmi je prodej sluzeb, bylo by uplatnéni jiného druhu zakladni
mzdové formy nehospodarné a administrativné narocné. Motivacni program
zaméstnancu je velmi pestry, od prispeévkil na kulturni akce az po ptispévky na penzijni
piipojisténi ¢i zivotni pojisténi. Stale vSak nejvétsi motivaci pro pracovniky je finan¢ni
odmeéna, na které se v dotaznikovém priazkumu shodli vSichni dotazovani respondenti.
Ze zmén, které v dotazniku respondenti uvedli, by byla redlna jen zména uniforem.
Na vzhledu uniforem se totiz stale pracuje. Na jejich podobé a vybéru pouzitych
materiali se podili jak modni navrhafi, odborové organizace tak i sami zaméstnanci
z tad ptepazkovych pracovnikl a dorucovatelii. Své navrhy na zlepSeni mizou sdélit
pisemnou formou komisi, kterd je k tomu urcend. V budoucnosti by méla uniforma

obsahovat i Zlutou barvu a tricka by méla byt nabizena jak v bilé barvé tak i v modré.

Po provedené analyze motivovanosti pracovnikli v podniku Ceskd posta se zamétenim
na vybranou pobocku Tachov a z informaci ziskanych od vedouci posty byly navrzeny

zmény v prezentaci piiplatkill, v prezentaci zaméstnaneckych vyhod a roz§ifeni nabidky
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na kulturni akce blize okresu Tachov. Seznamit zaméstnance se systémem odménovani,
zlepSit stavajici interni komunikaci a vysvétlit jak cely systém odménovani vibec
funguje. Lepsi prezentace ptiplatkt by byla urcité piinosna, jelikoz néktefi respondenti
uvedli, ze jim nenalezi zadné piiplatky za praci presc¢as. Ktomu by mohlo pomoci
rozepsani ve vyplatni pasce, kolik ¢ini pfiplatek a za co jim nalezi. Déle zlepseni
prezentace zaméstnaneckych vyhod, jelikoz opét ¢ast zaméstnancii nevi o vSech svych
benefitech. Seznam vyhod je vyvéSen u knihy pfichodu, ale je zfejmé, Ze toto nema
dostate¢ny efekt. Bylo by pfinosné pravideln¢ poukazovat na jednotlivé benefity a jejich
finan¢ni hodnotu, protoZze po Case pracovnici berou benefity za samoziejmost a tim
dochazi k sniZzeni jejich atraktivnosti. VEétSi Cast kulturnich akci je situovana spiSe
do Prahy, ktera je vzdalena ptes 150 km. Po ukonceni akce se vraci pracovnici dost
pozd¢ a druhy den musi do préace. Z tohoto diivodu nejsou moc vyuzivany. Proto dalsi

navrhovanou zménou je vytvofeni $ir§i nabidky na kulturni akce blize okresu Tachov.

Nektefi lidé, nejen zaméstnanci tohoto podniku, si pofad mysli, Ze si staci v praci
odsedét svoji pracovni dobu a tim to pro né konéi. Proto by se v budoucnu Ceské posta
chtéla fidit timto mottem: ,,Zaméstnance platite za to, Ze Vam néco pfinaseji, ne proto,

ze do prace dochazeji.* (generalni feditelka Mediatelu Kimberli J. Lewis).

Je ziejmé, Ze v této pobocce jsou znatelné problémy v oblasti komunikace a organizace
prace. S pohledem do budoucna, kde se vyznam postovni prace snizuje a piechazi se

na nove sluzby, je nutné se témito problémy zabyvat.
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8 SUMMARY

The object of this Bachelor Thesis is evalution of the employee’s motivational system in
the company Ceska posta, s.p. (Czech Post, State Company). On the basis of the found
data to evaluate this system and appropriately to make a proposal for its improvement.

In the literary part of the Thesis are recapitulated questions acquired by study of
the professional literature in the field of motivation. In the introduction of the following
practical part is described a Common Company profile, in the main part is mentioned
analysis of the motivational system in the post station Tachov. In the conclusion part is
evaluated the questionary enclosed in the Thesis. Data is compared with actual state of

the motivational system.

Satifaction of the Company employees was proved by questioning results, after all
something is always to upgrade. More than half of employees is also satisfied with
working conditions on the workplace. Job is also characterized as interesting.
The Company basic salary form is wage per hour. In view of the fact that basic activity
is sale of services, the other basic salary form would be uneconomic and
administratively complicated. Motivational program of employees is very various. It
includes supplementary pension insurance benefits, life insurance, funds for cultural and
social needs. The best motivation for employees is always financial earnings as all
responders confirm in the questionnaire survey. Only one of the changes mentioned by
the respondents is real — change of uniforms. Counter workers want darker T-shirts.
Design of the uniforms is continually in progress. Fashion and pattern is prepared by
fashion designer together with trade union and employees — counter workers and mail
carriers. Post workers can submit written proposals to the commission. Future uniforms

will be also with yellow color, T-shirts will be offered both white and blue.

Analysis motivation of employees of the Company Ceska posta (Czech Post) focused
on the post station Tachov and information from head of post station was used for
proposition of changes in presentation of the additional payments, benefits and for

increase of the offers on the cultural action near Tachov district. It would be useful to
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inform employees with the renumeration system, to improve present internal
communication and to explain function of the renumeration system. li would be
valuable to better presentation of additional payments, because some respondents
mentioned that they have not obtained any overtime wage. It would be usable to specify
all additional payments in the wage slip. Some of the employees do not know all
benefits, for that reason is necessary to improve presentation. List of benefits is posted
on the display board near the employee entrance without sufficient response for small
attractivity. It would be better to explain benefits and their financial value. Most of the
cultural actions is situated to Prague which is 150 km distant. Participants return home
is too late, next morning they must go to work. For this reason these actions are not
used. That is why next suggested change is a preparing wider offer of the cultural
actions closer to Tachov district.

Some persons, not only employees of this Company, always think that only sitting all
working hours is enough. For that reason Czech Post wants in the future to conform to
this motto: ,,Pay employees for bringing something in, not for taking something away. “

(Kimberli J.Lewis, Chief Executive Officer, Mediatel).

It is apparent that at this post station are significant problems of communication and
work organisation. In the future the value of the post work will be decreased and new

services will be used, therefore is necessary to be concerned with these problems.
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Priloha 1 - Povinné sluzby

Povinné sluzbv

mezinaredni
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|_slepecka zasilka
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L balik

oukazka B

otovost - hotovost

oukazka C/D

Zdroj: Vyro¢ni zprava 2008
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filoha 2 - Nepovinné sluzby
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Zdroj: Vyro¢ni zprava 2008
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Priloha 3 - Dotaznik urceny pro zaméstnance

DOTAZNIK

Dobry den, prosim o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je urcen vyhradné
ke zpracovani bakalafské prace na téma Systém motivace pracovniki Ceské posty, s. p.
Tento dotaznik je anonymni a obsahuje 22 otdzek. Prosim Vas o pravdivost odpovédi.

Velmi Vam dékuji a pfeji Vam pékny den.
S pozdravem

Véra Langerova, studentka 3. roéniku Ekonomické fakulty v Ceskych Bud&jovicich

1. Jste spokojen/a se svou praci?
pIn¢ spokojen
¢astecné spokojen, pracovni podminky jsou stale ptiméiené

spiSe nespokojen

N [y N [

nespokojen, pracovni podminky jsou nedostacujici

2. Jste spokojen/a s Vasim pracovnim kolektivem?
pIn¢ spokojen, v kolektivu jsou dobré vztahy, spoluprace

[]

castecné spokojen, v kolektivu jsou drobné neshody a obcas se vyskytuji i néjaké
problémy

[]  spiSe nespokojen, v kolektivu neni vétSinou dobra spoluprace

[] nespokojen, kolektiv je velmi $patny, pisobi na nas negativné

3. Jak byste charakterizoval/a svoji praci?

[] nudna

[] stereotypni, ale nevadi mi to

[] stereotypni, chtéla bych délat néco jiného
[

zajimava



4. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?
[]  rozhodng ano

[] ano

[] ne

[] rozhodné& ne

5. Jste vzdy dostatecné informovan/a o VaSem pracovnim ukolu?
[] ano, vzdy
[] zélezi na typu prace

[] ne

6. Organizaci podniku a fizeni v ném povaZzujete za:
vyborny
dobry

horsi

O OO OO

Spatny
7. Provadi nadfizeni hodnoceni Vasi prace, pokud ano, dostavate za dobfe vykonanou
praci né¢jakou odménu?

[] ano (prosim napiste jakou)

[] ne

8. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?

[]  rozhodn& ano

[] ano
[] ne



[] rozhodné& ne

9. Jste jesté motivovan/a jinou formou nez mésicni mzdou? (mozné i vice odpoveédi)
ptispévek na kulturni akce

ptispévek na dovolenou

prispévek na stravovani

ptispévek na penzijni ptipojisténi €1 Zivotni pojiSténi

OO O O O

JINE (PTOSIM VYPISTE ..veeenteeee et e e e
10. Jaky druh motivace vede podle Vas k vy$§im vykonim pracovnika?

[] pochvala ¢i uznani

profesni rlst

finan¢ni odména

hmotna odména ve formeé notebooku, automobilu, mobilu

O OO O

JINE (PTOSTM VYPISEE) . .vvitttett ettt et et e e e e et et et e e e e e eaeenneeanans



15. Kdybyste se rozhodoval/a o Vasem zaméstnani, rozhodl/a byste se znovu pro tento
podnik?

|:| ano
|:| ne

16. Jaka je VaSe pramérna pracovni doba?

17. Vykonavate zde prace piesCas? Pokud ano, uved’te prosim, jakd odména Vam za to
nalezi.

18. Jste muz nebo zena?

[] muz

|:| zena

19. Kolik je Vam let?

[] 18-26
[1] 27-35
[] 36 —44
[] 45 a vice

20. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
[ zéakladni

[] vyucen/a
[] stfedoskolské
[]

vysokoskolské



21. Odpovida Vase dosazené vzdélani sou¢asnému pracovnimu mistu?

[] rozhodné ano
[] spiSe ano

[]  spiSene

[]  rozhodné ne

23. Jaka je VaSe primérna mési¢ni mzda?
[] méné nez 10 000 K¢

[1 10000 K&— 15 000 K¢

[1 15001 K&— 20 000 K¢&

[1 20001 K& - 25000 K&
[

25001 K¢ a vice



