Bakalarsky studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Ekonomika verejné spravy a socialnich sluzeb

ManazZerské metody a jejich aplikace ve
spole¢nostech Ceska posta, s. p. a

Telefonica Czech Republic, a. s.

BAKALARSKA PRACE

Autor: Jana Kubeckova

Vedouci bakaléiské prace: Ing. Véra PLHONOVA, Ph.D.

Znojmo, 2012



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem bakalarskou praci na téma ManaZerské metody a jejich aplikace
ve spole¢nostech Ceska posta, s. p. a Telefonica Czech Republic, a. s. vypracovala
samostatné pod vedenim Ing. Véry Plhonové, Ph.D., a s pouzitim literatury, kterou uvadim

v seznamu pouzité literatury.

Ve Znojmé dne 30. 11. 2012




Podékovani

Chci podékovat své vedouci prace Ing. Vére Plhonove, Ph.D. za jeji vstiicny

ptistup, odborné rady a ptipominky a predevsim za jeji trpélivost.



SOUKROMA VYSOKA SROLA EROROMICKA ZMOIMO 0.0 Akademicky rok 2011/ 3002

IL{*?%:”‘:?

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Autor Jana KUBECKOVA

Bakaldfeky studijni program  Ekonomika a management

Obor Ekonomika vefejné sprivy a socidlnich sluzeb

Mz ManaZzerské metody a jejich aplikace ve

spolefnostech Ceskd posta, s. p. a Telefonica
Czech republic, a.s.

Nizev (v anglicting) Managerial Methods and Their Application
in Companies Ceskid poita, s. p. and
Telefonica Czech, as.

Fisady pro vypracovani:

Cil price: Analyzovat manaderske metody ve vybranych spolecnostech a jejich
porovndni, navrzeni doporuleni, klerd by wedla k zefeklivnéni systému Hzeni
OrEaAnizaci,

Pastup prace:

1. Zpracujte literéri referii na dané téma.

2. Sernamte se se sledovanymi organizacemi.

3, Vhodnymi metodami analywujte systém fizend uplatiiovany v organizacich,

4, 7hodnofte soutasny stav a navrhnéte modnd zlepleni obou arganizaci.
Metody: Pozorovéni, dotazovini a daldi metody potfebné ke zjiténi informaci

o sledované  problematice, statistické  vyhodnoceni  ziskanych dal, komparace
sledovanych systémil,



———,——_—

Rozsah price: 40 - 55

Seznam odborné literatury;
1. BELOHLAVEK Frantiek; KOSTAN Pavol; SULER Oldfich. Management.
1, vyd. Olomouc: Rubico, 2001, 642 5. ISBN E0-85839-45-8.

2 DONNELLY, Jr. James H.: GIBSON, Jumes L. IVANICEVICH, lohn M.
emeni. 1, vyd. Praha: Grada Publishing, as., 1997, 821 =
ISBN 8{-T269-422-3,

3. KARLOF, Bengt; LOVINGSSON, Fredrik Helin, Management od A do Z;
Klicowé pojmy a terminy. 1, vyd. Brno: Computer Press, as., 2006. 309 s.
1SBM 80-251-1001-X.

4, VEBER. Jaromir, et al. Management: Zaklady, prosperita, globatizace. 1. vyd.
Praha: Management Press, s.r.o., 2006, 700 s. ISBN 80-7261-029-5.

Deatum zadani bakalafské préce: duben 2011
Termin odevedani bakalifske price: duben 2012
LS,
At -f":'r o £ ﬁifﬂrb s”'%z:zl‘%
Jana KUBECKOV A . Ing, Véra PLHONOVA, Ph.D.
i veddomel hoknlibykd e

. Kamil FLICHS, CSc.

sekior SVSE Znojmo

Prof, P



ABSTRAKT

Bakalarskd prace se veénuje analyze a nasledné komparaci motivacnich faktort
ve spole¢nostech Telefonica Czech Republic, a. s. a Ceska posta, s. p. Na zékladé Setieni
byla provadéna analyza a naslednd komparace vysledkti ziskanych z dotaznikového
Setfeni. Prace vyustila v zdvéreCna doporuceni, kterd maji vést ke zlepSeni situace

v podnicich a stabilizaci stavajicich zaméstanacu.

Kli¢ova slova: management, manazer, motivaéni faktory, zaméstananci, Ceska posta, s. p.,

Telefonica Czech Republic, a. s.,

ABSTRACT

Die Bachelorarbeit beschiftigt sich mit der Analyse und der Komparation der
Motivationsfaktoren in den Gesellschaften Telefonica Czech Republic, a. s. und
Ceské posta, s. p. Auf der Basis der Nachforschung wurden die Analyse und dann die
Komparation der Resultate durchgefiihrt. Die Resultate waren aus der
Fragebogennachforschung. Die Bachelorarbeit entwirft die Abschlussempfelungen. Die

Abschlussempfelungen sollen zur Verbesserung der Situation in der Gesellschaften fiihren.

Schliisselworte: Management, Manager, Motivationsfaktoren |, Ceska posta, s. p.,

Telefonica Czech Republic, a. s.
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1 UVOD

Manazerskych metod a technik je nepieberné mnozstvi. Motivace pracovnikll predstavuje
zajimavé téma, na které lze nahlizet z mnoha pohledi. Problematikou motivace pracovnikt
se nejcastéji zabyvaji psychologové, avSak zekonomického hlediska je pro funkci

organizace dulezitéjsi nahlizet na tuto problematiku z pohledu vedouciho pracovnika.

Je obecné znadmo, ze GspéSny podnik v prvni fadé tvoii dobii a motivovani pracovnici

vedeni schopnym manaZerem. Management kazdého podniku je tvofen manazery.

Motivaci se v organizaci nejastéji zabyvaji pracovnici starajici se o lidské zdroje.
Tipracuji v persondlnim oddé€leni, proto si vysvétlime hlavni funkce tohoto oddéleni.
Poslednim bodem teoretické casti je motivacni program. Dozvime se, jak spravné

postupovat pii sestavovani motiva¢niho programu.

Je podstatné pochopit, co pracovniky nejvice motivuje. Déle je vyznamny podil
na motivaci, kterou ovlivni samotny nadfizeny a také jakému stylu vedeni davaji ptednost,
jaky styl vedeni je uplatiiovany v dané organizaci. Vyznamnou roli ve vedeni spole¢nosti
hraje podpora rozvoje zaméstnanci a jejich vzdélavani, které umoziuje loajalitu

zaméstnancu se sledovanou spolecnosti..



2 CILAMETODIKA

Hlavnim cilem této préce je vyzkum motivacnich faktorti u pracovnika.

DalSim cilem je nasledné porovnani motivaénich faktori mezi pracovniky

Ceské posty, s. p. a Telefonica Czech Republic, a. s.

Poslednim cilem je navrhnout zmény, které by méli posilit motivaci zaméstnacti a prispét

ke zvyseni jejich loajality.

Jako metodika bude zvoleno Setfeni na zdklad€ dotaznikli rozdanych mezi zaméstnanci.
Ziskané informace budou statisticky zpracovany. Vysledky budou znazornény pomoci

grafil a tabulek.

Z vysledkl Setfeni budou vyvozeny zavéry a na jejich zakladé budou navrzena opatteni,

kterd by méla vést ke zlepSeni situace v obou sledovanych spole¢nostech.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Management

Tato prace se sice zabyva manazery a manazerskymi metodami, ale na zacatek je dobré
si vysvétlit pojem management. Manazefti jsou ti, ktefi management vykonavaji v praxi.

Co vlastn¢ ten management je? A kde se viibec vzal? Je v dnesni dobé dilezity?

3.1.1 Management jako pojem

Managementem jako pojmem, je pomérné sloZité se zabyvat. Samotny nazev vychazi
z latinského slova manus (v piekladu ruka), které pfevzala angli¢tina slovesem to manage
(v prekladu ,,vést, ,fidit*), z n¢hoz vychazi ,,management (v piekladu tizeni, vedeni),

s « vr < v 1
jenz se zacal uZivat mezinarodné.

Do cestiny se pojem management neda piesné pielozit. Nejvhodnégjsi preklad je tizeni,

ale ani tento preklad neni zcela vystizny.

3.1.2 Management jako definice

Definic managementu je mnoho, proto si uvedeme, alesponn nékolik nejznaméjsich.
Definovat management neni jednoduché, protoze kazdy jedinec ho mize vnimat odliSné.
Management neni exaktni véda, jako je fyzika nebo matematika. V riiznych zdrojich je
mozné najit rizné definice, které se od sebe mohou liSit. Jako prvni ptiklad si uvedeme
definici Vagnera: ,Management je procesem, ktery probiha mezi jednotlivcem, resp.
skupinou, ktery(a) ridi, tj. ridicim subjektem a jednotlivcem ¢i skupinou, ktery(a) je

Fizen(a), tj. Fizenym objektem.**

Jiny pohled na definici managementu piedklada Bélohlavek: ,,Management je proces

systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovadni, ktery sméruje

v y 770 . 3
k dosazeni cilii organizace."

" VAGNER, Ivan. Systém managementu. 2. Bmo: Vydavatelstvi MU, 2007. 432 s. ISBN 978-80-210-4264-
3. str. 51.

* BLAZEK, Ladislav. Management: Organizovéni, rozhodovani, ovliviiovani. Praha: GradaPublishing,
2011. 200 s. ISBN 978-80-247-3275-6. str. 12

’ BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldtich. Management. Olomouc: Rubico, 2001, str.
24. ISBN 80-85839-45-8.
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3.1.3 Vyvoj managementu

Historicky vyvoj managementu sahd daleko do lidskych dé&jin. Mélokdo si to uvédomi,
ale management provazi lidstvo téméf od samého zacatku. Prvni znamky managementu
jsou videt uz pii rozdélovani roli v tlupach. Jesté 1épe mizeme pozorovat zndmky fizeni
pfi stavbach pyramid, hradi, pevnosti. Nejlépe viditelné znamky fizeni jsou u armady

a cirkve.

S rozvojem védy a techniky se i management vyviji. Nejvétsi rozmach managementu
mizeme zaznamenat v obdobi primyslové revoluce. Vse se zrychluje. Buduji se zeleznice,
zjednodusuje a zefektiviiuje se vyroba. Management jiz neni tak jednoduchy jako dtive.
Je ovliviiovan trzni ekonomikou a musi se flexibiln€ rozvijet. Staré poznatky se opét vraci
do praxe a nové se zkouSeji a pretvareji. Kazdy se musi poucit ze svych chyb a chyb
predki. Do popiedi se dostava role manazera. ManaZer je vétsinou pouze jedinec. Cas

ukéze, Ze lepsi je mit v Cele podniku vic jedincl neboli vice manaZerd.

Je velmi dilezité studovat historii managementu, protoze muze fungovat jako inspirace
nebo varovani. Vyvoj managementu je pifesné Casoveé rozdélen. Je zbytecné zde Casové
rozdéleni vyjmenovavat. Dtlezita je podstata, kterou vidime pifi pohledu zpét.

Management se bude neustale vyvijet.*
3.2 ManazZer

S timto pojmem se setkdvame dnes a denn€. Stejné jako u managementu neexistuje jen
jedna definice, ktera by nam vysvétlila, kdo manazer je, ¢im se zabyva a jaké ma
pravomoci. Na ukazku si opét uvedeme nekolik malo ptikladl, aby ndm objasnily tento

pojem.

,,Manazer - samostatna profese, kdy pracovni na zdkladé zvoleni, jmenovani, povéreni
Ci ustaveni nebo zmocnéni realizuje aktivné F7idici cinnosti, pro které je vybaven

’ er 7 TS
odpovidajicimi kompetencemi."

v Voo . ’ r v 6
~Manazer proménuje odbornost a schopnosti druhych ve vykonnost vsech. *

* VEBER, Jaromir Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
str. 287 - 310. ISBN 80-7261-029-5.

° VEBER, Jaromir Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
str. 17. ISBN 80-7261-029-5.

12



3.2.1 Postaveni manaZeri v organizaci

K wvysvétleni postaveni manazerii v organizaci ndm poslouzi jednoduché schéma
vlastnik - manazer - zaméstnanec. Musime si uvédomit, ze v historii se v malych podnicich
role vlastnika, manazera ani zaméstnance neodd€lovali. VétSinou vSechny tyto role
vykonavala jedinad osoba. Se zvétSovanim podnikd se tyto role museli oddé€lit do podoby,

jak je zname dnes.

Co je vlastné ukolem vlastniki? Vlastnici jsou osoby, které sleduji své manazefi.
Kontroluji jejich rozhodovani. Vlastnik ma nejvyznamnéjsi slovo pii schvalovani projekta.
Vlastnik nejrychleji a nejsnadnéji zkontroluje praci svého manazera podle ekonomickych
vysledkili podniku. Samoziejmé tato kontrola neni ptesna a z dlouhodobého hlediska urcité

ne spravna.

Jaky je rozdil mezi manazerem a vlastnikem? S rozrstanim podnikl se funkce manaZera
a vlastnika oddé¢lila. Nyni je manazer piimo podiizen vlastnikovi nebo skupiné vlastniki.
Manazer se stard o chod podniku. Navrhuje nové projekty, hleda nové sméry do budoucna
pro vyvoj podniku, kontroluje a feSi kazdodenni ukoly. M& rozhodovaci pravomoci,

ale tyto pravomoci jsou omezené.

Kdo jsou zaméstnanci? Diive dochéazelo k rozporu. Jaky je rozdil mezi zaméstnancem
a manazerem? Tento problém je jiz vyfeSen. Manazer je zvlaStnim typem zaméstnance.
Zaméstnanec je piimo podfizen manazerovi. Manazer stanovuje zaméstnanci ukoly,

které je zaméstnanec povinen splnit.

V dnesni spolecnosti se vyskytuje mysSlenka, kterda by chtéla minimalizovat rozdily mezi

e v . v 7
vlastnikem, manazerem i zaméstnancem.

3.2.2 Rozdéleni manaZeri

Z definic by mélo vyplyvat, Ze manaZer je vedouci osoba, kterd zodpovidd za chod
organizace. Je to osoba, kterd rozdava ukoly a dohliZi na jejich plnéni. To je samoziejmé
velmi zjednodusené feCeno. Manazer md mnohem vice funkei, ale ty si tu nemusime ani

nemlzeme vyjmenovavat, protoze jsou v kazdé organizaci lehce odlisné. V organizaci

® HRONIK, Frantisek. Manazerskd integrita. Brno : MotivPress s.r.o., 2008. 152 s., str. 10. ISBN 978-80-
904133-0-6.

" VEBER, Jaromir Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
str. 20 - 21. ISBN 80-7261-029-5.
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mame vétSinou vice manazerd. Tito manazefi nejsou na stejné urovni. Maji rizné znalosti
i dovednosti, proto jsou casto rozdé€lovany do rGznych urovni. Manazerské funkce

na téchto trovnich se 1isi nejen ve finanénim ohodnoceni, ale i v pravomocich manazert.
Manazery délime do tfi zdkladnich vrstev:

Manazefi prvni linie - ,,Jsou to manazeri nachazejici se na nizsich urovnich manazerské
hierarchie. Mohou to byt napriklad mistii ve vyrobni jednotce nebo vrchni sestry
v nemocnici. Jejich hlavnim cinnosti je vedeni zaméstnancu pri plnéni béznych ukoli.
Zaroven vykonavaji kontrolu, napravuji chyby nebo vesi problémy, které se vyskytuji

v provozu.”™

Stfedni manazefi - Jsou to manazefi pfimo nadfizeni manazerim liniovym. Kontroluji
splnéné tikoly manazert liniovych. Jejich posty jsou rozlisné naptiklad vedouci oddéleni.
,, Uskuteciuji plany a strategické cile vedeni organizace tim, Ze koordinuji vykonavané
sikoly se zamérem dosazeni organizacnich cilii.”

Vrcholovi manazefi - Jsou to manazefi s nejvét§imi pravomocemi 1 s nejvetsi

v

odpovédnosti. Tato skupina manazert je nejuzsi. Podle Jaromira Vebra a spol. je tato fidici

skupina pracovnikil zv14§té dilleZita, protoZe na jeji praci zaviseji kone¢né vysledky." '

Rozdéleni manazerti v organizacich je rizné. V kazdé organizaci nemusi byt zastoupeny
vSechny tii manazerské linie. Také mohou funkce manazert splyvat. Zalezi na velikosti a

struktufe podniku.

3.2.3 Manazerské role

Ackoliv nas to muze prekvapit, manazer nema pouze jednu roli. Manazeti béhem dne
musi své role ménit a prizptisobovat se situacim, v kterych se nachazeji. Tyto role mohou
ménit 1 béhem jedndni. Dobry manazer mize byt jen ten, ktery umi svou roli rychle a

operativné ménit. Manazefi musi ménit své chovani v zavislosti na tom, s kym ptichazeji

¥ BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN,Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, str. 26. ISBN 80-85839-45-8.

* BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, str. 26. ISBN 80-85839-45-8.

" VEBER, Jaromir, Management: ziklady, prosperita, globalizace. 1.vyd. Praha: Management Press, str. 22.
ISBN 80-7261-029-5.
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do styku. V jiné roli se nachézeji, pokud jednaji se zdkazniky nebo se svym podfizenymi.

Je rozdéleno a pojmenovano deset roli manazert.

Interpersonalni roli jsou mysleny role, které manazer zastupuje v mezilidskych vztazich.

Zde by mél ptsobit jako ptedstavitel, vedouci a spojovatel.

Predstavitel zastupuje organizaci pti vyznamnych spoleenskych udalostech. Tyto udalosti
miizou byt rdzné od spolecenskych akci, kde manazer zastupuje firmu az po otvirani
détskych domovi. Pfi téchto prilezitostech nema manazer svou obvyklou roli, o nicem
nerozhoduje, nic neplanuje, nikoho nekontroluje ani netidi. Jeho funkci nyni je zastupovat
firmu. Mé ukazat zakazniklim a vefejnosti zajem o okolni déni svéta. Zakaznik i vefejnost

si uvédomuyji, Ze akce se ucastni sam vedouci pracovnik a to je motivuje k dalsi praci.

Dalsi role manazerti je vedouci. Vedouci ma povinnost nachdzet nejslabsi mista svych
podiizenych. Nasledn¢ je odstranovat. Dale se snazi o neustalé zlepSovani podtizenych.
Motivuje k dalsimu vzdélavani, aby diky jejich spole¢nému usili, mohli plnit Iépe své

ukoly a organizace rozkvétala.

V neposledni fadé musi také plnit funkci spojovatele. Tato funkce je dllezita. Projevuje se
nejvice pii kontaktu s vefejnosti a jinymi organizacemi i manazery. Spojovatel funguje
napii¢ manazerskymi arovnémi.

Informacni role, jak samotny nazev napovida, vychazi z informaci. Informacni role je uzce

spojena s interpersondlnimi vztahy. Z téchto interpersondlnich vztahti pfijima manaZer

informace, se kterymi dale pracuje. ManaZzer zde ptsobi jako pozorovatel, Sititel a mluvci.

Manazer se dostava do role pozorovatele. Pozoruje déni v organizaci. Informace Cerpa
z oficialnich i1 neoficialnich zdroji. Tyto informace vyuziva k pochopeni organiza¢nich
zaleZitosti.

Manazer je Sifitelem informaci. Tyto informace k nému ptichdzeji z okolniho svéta. Je
vzdy na ném, jestli je bude predavat nebo ne. On je ten, kdo rozliSuje, zda jsou tyto
informace pro jeho podfizené nezbytné. Zdali se daji vyuzit v blaho podniku nebo zda
budou motivovat zaméstnance k vy$$im vykoniim. Rozhoduje o tom, jakym zplsobem
budou informace ptedany. Pfedani mlze byt rGzné. MiZze je predat pouze jako

nezmeénitelnd fakta, anebo jako hodnotici zpravy, z kterych budou vyvozeny zavery.

Manazer v roli mluvciho. Tato role sebou nese povinnost reprezentovat firmu

nebo oddéleni v ramci organizace nebo na vetejnosti. Jeho hlavnim ukolem je, jasné
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struné popsat a vysvétlit situaci, ktera se udala nebo ud4, aby ji i nezasvéceni pochopili.
Vzdy héji z4jmy organizace.

vvvvvv

musi mit vzdy dostatek informaci. K rozhodovani vyuzivd také svého ptirozeného
respektu. Rozhodovaci role se déli do c¢tyf skupin na podnikatele, feSitele rusivych

udalosti, distributora zdroji a vyjednavace.

Role podnikatele je pro chod podniku nezbytnid. Manazer hleda neustale néco nového,
co by firmé pfineslo zisk a UispéSny rozvoj do budoucna. Zvazuje aplikaci novych metod.
Musi postupovat opatrné a rozvazng, aby nové metody a postupy neptinesli firmé velké

ztraty. Snazi se o to, aby zavadéni novych metod bylo rentabilni.

Manazer jako tesitel ruSivych udéalosti by mél reagovat velmi rychle. Pokud se ocitne v této
roli, musi napravovat chyby n¢koho jiného nebo fesit neoCekavané situace. Tyto situace
byvaji velmi Casto nepiijemné a piichazi v nejnevhodnéj$i dobu. Manazer by mél byt
na tyto situace pfipraven. Jeho povinnosti je danou udalost vyfeSit a navratit organizaci

stabilitu.

Distributor zdrojt je roli, ktera velmi izce souvisi s pozorovatelem. Distributor zdroji ma
za ukol pferozd€lovat finan¢ni prostiedky, organizovat Cas a pracovni sily. Musi
rozhodnout, co je pro podnik prioritni, na které projekty musi podnik zamétit své usili.
Pti pterozdélovani zdroji se musi manaZer oprostit od osobnich sympatii a antipatii. Jeho

rozhodovani by méli ovlivnit pouze intuice a ekonomické ukazatele.

V roli vyjednavace se nejcastéji nachdzeji manazefi s vétSimi pravomocemi. Maji ptistup
k finan¢nim zdrojim podniku a mohou o nich rozhodovat. Cim jsou tyto pravomoci vyssi,

tim Cast¢ji se manazer nachazi v této roli.

Mintzberg hovoifi o vzijemném propojeni a dopliovani téchto roli. Je samoziejmeé,
7e rozdéleni téchto roli neni rovnomérné. Nektery manazer se v urCité roli nachézi castéji
nez jiny. To je zavislé na organizacni hierarchii. Liniovi manazZetfi se nachdzeji Casto

. S e ’ roox % ’ v ’ s 11
v interpersonalnich rolich, ale méné Casto zastévaji nékterou z rozhodovacich roli.

"' BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, ISBN 80-85839-45-8. str. 27-28.
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3.3 Motivace

Kazdy jedinec muZze pojem motivace, vidét a vysvétlovat si ho z jiné perspektivy.
Uvedeme si objastiujici definici pojmu motivace, z které budeme vychdzet. Motivace je
., vnitini stav ¢loveka (dany pranimi, tuzbami, usilim, predstavami), ktery zpiuisobuje urcité

, I
chovani, aktivitu ¢lovéeka.

Na zéklad¢ této definice se mizeme domnivat, Ze motivace je pouze vnitini zalezitosti
kazdého jedince. Tato domnénka neni spravnd. Motivaci délime na interni a externi. Interni
motivace je ovlivilovdna vice naSimi pocity a touhami. Externi motivace je vice
ovliviiovana nasim okolim. Pokud nas nékdo chvali, povysi nebo odméni, prizptisobujeme

r s v ’ 1
své chovani jeho predstavam.'

vvvvv

pracovni. Pracovni motivace je ,,schopnost vedouciho vyvolat u podiizenych smysl
pro osobni prospéch v souladu se zamery vedeni firmy, a tak vytvorit pocit uspokojeni. Jde
o vytvoieni takového vnitiniho pocitu, kdy dotycny chce urcitou cinnost délat.“'* Tuto

definici by mél kazdy manazer znat a vychazet z ni pii sestavovani motiva¢nich programt.

3.3.1 T¥i nejobvyklejsi motiva¢ni metody v pracovnim prostiedi

Motivace prameni ze tii zékladnich bodi:
- Strach

- Stimul (podnét)

- Osobni vyvoj

Strach

Strach v dneSnim pracovnim Zivoté provazi kazdého. Kvalifikovanych pracovnikl je
dostatek, ale pracovnich mist se nedostava. Strach je dobrym motiva¢nim prostfedkem,
ale pouze z kritkodobého hlediska. Pokud by metoda strachu byla na pracovniky

v

aplikovana dlouhodobg, otup€li by a podavali by nizsi vykony. V nejkrajnéj$im piipad€ by

'2 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 62.

" BRUCE, Anne a James S. PEPITONE. Mitarbeiter motivieren: der Praxisratgeber fiir die neue
Fiihrungsposition. Frankfurt/Main [u.a.]: Campus-Verl, 2001,ISBN 3-593-36821-8. s. 15.

' VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2000, ISBN 80-7261-029-5. str. 63.
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dokonce mohlo dochazet k sabotazim. Je potieba s touto metodou zachdzet opatrné a

s rozmyslem.
Stimul (podnét)

Tato metoda se zdd na prvni pohled opravdu atraktivni. Manazer nabidne svym
spolupracovnikim odménu, pokud udélaji néco rychleji nebo navic. Ovsem ma také své
negativni stranky. Zaméstnanci si na tento typ odménovani zvyknou a nechtéji poté plnit

své obvyklé ukoly.
Osobni vyvoj

Metoda osobniho vyvoje je povaZzovana za tu nejlep$i. Svym pracovnikiim nabidneme
moznost dal§iho vzdé¢lani a rozvijeni se. Naslouchame jejich nazoriim a sdilime s nimi své.
Oni ndm to oplaceji svoji loajalitou k firmeé.Vidi ve své praci smysl. Prace pro né neni
pouze povinnost, ale také zdbava, které se vénuji z vlastni ville. Sami se chtéji zlepSovat,

protoZe o své praci premysleji a v&di, Ze se zlepSuji pro své osobni dobro.
3.4 Motivy a potieby

Jiz vime, co je to motivace, ale zatim nevime, z ¢eho prameni. Motivace vychdzi
ze souboru motivll a potteb. Motiv je vysvétlen jako ,, kazda vnitini pohnutka podnécujici
chovani clovéka. “!° Motivy, které jednotlivee ovliviiuji, jsou velmi riznorodé. S motivy
také uizce souvisi potieby.

Potieby bychom mohli charakterizovat jako pocity netplnosti, ,stavy nedostatku. "

Rozdélenim potieb se zabyvalo mnoho védcii. Mezi nejznaméjsi rozdéleni potfeb fadime
Maslowova  hierarchie = potfeb, Herzbergerovu dvou faktorovou teorii a

Teorii X a Y Douglase McGregora.

> BRUCE, Anne a James S. PEPITONE. Mitarbeiter motivieren: der Praxisratgeber fiir die neue
Fiihrungsposition. Frankfurt/Main [u.a.]: Campus-Verl, 2001,ISBN 3-593-36821-8. str. 21-23

' VEBER, Jaromir. Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press,

2000, ISBN 80-7261-029-5. str. 62.

7 BELOHLAVEK, Frantiek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, ISBN 80-85839-45-8. str. 134.
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3.4.1 Maslowova hierarchie potieb
Americky védec Abraham Maslow byl prvni, komu se podafilo dat lidskym potiebam

urCity fad. Potfeby srovnal hierarchicky. To znamena, ze potieby jsou srovnany

Vv s v

od nejjednodussich (zizen) po ty nejslozitéjsi (seberealizace). Maslowovu hierarchii potieb

si zndzornime na potiebach pracovni skupiny.
1. Fyziologické potfeby — mzda, pracovni podminky
2. Potieby jistoty a bezpeci - zdravotni pojisténi, penze, jistota pracovniho mista
3. Potieby soundlezitosti — neformalni kolektivy, nemocenské davky, komunikace
4. Potteby uznani a ocenéni - Gcta druhych, diivéra v sama sebe a své schopnosti

5. Sebeaktualizace (seberealizace) — prace neni pouze nutnost, ale je to nase zaliba

Obrazek ¢. 1 Maslowowa pyramidy

Potfeba uznani a ocenéni

(sabadcta, uzndni, status)

Spolefenské potieby
{pocit soundletitosti, Liska)

Zdroj: [online]

Maslowova pyramida potieb se stala zdkladnim kamenem pro dalsi teorie, které potieby
rozdé€luji podle jinych hledisek. Tato teorie je Casto povazovana za ptili§ sloZitou a ne zcela

odpovidajici pravdé. Kritizovana je predeviim hierarchie potieb, ktera neplati vzdy.'®

' BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldiich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, s. 700. ISBN 80-85839-45-8. str. 64 — 65.
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3.4.2 Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberger vychazi z Maslowovi pyramidy potfeb. Americky profesor ovsem
Maslowovu teorii potfeb upravil. Provedl vyzkum mezi 200 ucetnimi a inZenyry. Tito
probandi museli popsat situace, kdy jsou v praci zcela spokojeni a naopak. Na zakladé
tohoto vyzkumu mohl Herzbergr vydefinovat okamziky, které vedou k pocitim uspokojeni
z prace. Dale mohl vydefinovat okamziky, které zapticinuji pracovni neuspokojeni. Teorie
hovoti o hygienickych (udrzovacich) faktorech a o motivatorech (motivujicich faktorech).
Motivatory jsou faktory, které vedou k pracovnimu uspokojeni. Hygienické faktory nemaji
pfimy vliv na motivaci pracovnikl, ale pokud hygienické faktory neuspokojime. Nasi
pracovnici budou neuspokojeni.' V tabulce si vyjmenujeme nékolik prikladi z obou

skupin.

Tabulka €. 1 Hygienické faktory a motivatory

Hygienické faktory Motivatory
e Politika spole¢nosti a administrativa e Postaveni
e Plat a dalsi formy odménovani e Osobni rist a povySeni
e Uroven a kvalita izeni e Uznani
e Kbvalita mezilidskych vztahi e Zodpovédnost
e Pracovni podminky e Vyzvy a podnéty v praci
e Bezpecnost prace e Osobni rozvoj a seberealizace

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Optimdlni je ,,pokud dojde k uspokojeni obou faktorii této teorie, spolupracovnici jsou

. , . , 20
Stastni a motivovani.

' KARLOF, Bengt a Fredrik Helin LOVINGSSON. Management od A do Z: klicové pojmy a terminy. Vyd.
1. Brno: Computer Press, 2006, ISBN 80-251-1001X. str. 124 — 125.

*% KARLOF, Bengt a Fredrik Helin LOVINGSSON. Management od A do Z: klicové pojmy a terminy. Vyd.
1. Brno: Computer Press, 2006, ISBN 80-251-1001X. str. 124 — 125.
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3.4.3 Teorie X a Y Douglase McGregora
Teorii X a Y je stanovena na zakladé¢ dlouhodobého pozorovani v americkych
pramyslovych firmach. Gregor vychazel z ptirozenosti ¢lov€éka. Za prirozenost cloveéka

se povazovala takzvana teorie X.
Teorie X je charakterizovdna témito znaky:
- lenost, lid¢ jsou lini a neradi pracuji
- aby lidé spravné pracovali, musi byt odménovani nebo naopak trestani za praci Spatnou
- lidé jsou nezodpovédni, neradi piijimaji odpovédnost a nesou nasledky svych ¢ind,
proto se radé¢ji nechaji vést
Na vsechny pracovniky teorie X nesla aplikovat, v disledku toho byla navrhnuta teorie Y.
Teorie Y je charakterizovana t€mito znaky:
- prace lidem ptinasi potéSeni a uspokojeni
- radi pfijimaji zodpovédnost za své Ciny
- jsou schopni sami se rozhodovat a sva rozhodnuti realizovat
Pokud pracovniky, ktefi se svymi charakteristickymi znaky shoduji s teorii Y, pfilis
kontrolujeme, fidime, usmérnujeme jejich myslenky a nazory, nenechavame je samostatné

rozhodovat. Tito pracovnici ztraceji motivaci k praci a jsou frustrovani, coz ma dopad

na celou organizaci.”!
3.5 Demotivace

Pti vysloveni slova demotivace je kazdému jasné, ze jde o néco negativniho. V knize
motivovani spolupracovnikli ndm tento pojem vysvétluji takto: ,, Pod pojmem demotivace
rozumime vSechny faktory, které negativné piisobi na motivaci. K tomu miizeme pocitat:
neocekavané udalosti, rozhodnuti managementu, zklamani, nedostatek chvaly, chybéjici

posily a dalsi.“** Demotivace pracovnikil by neméla byt podcefiovana. Abychom mohli

*! BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, s. 700. ISBN 80-85839-45-8. str. 38.

** BRUCE, Anne a James S. PEPITONE. Mitarbeiter motivieren: der Praxisratgeber fiir die neue
Fiihrungsposition. Frankfurt/Main [u.a.]: Campus-Verl, 2001,ISBN 3-593-36821-8. s. 141.
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své pracovniky spravné a snadno motivovat, musime odstranit vSechny pficiny

demotivace. Mezi nejcastéji demotivujici faktory patii:
- Nedostatek komunikace, nedostate¢na informovanost
- Spatné vedeni, nespravny p¥istup managementu
- Upftednostnovani pracovniki, nespravné zvolené motivacni nastroje

Z téchto uvedenych ptiklada vidime, ze v kazdé organizaci na pracovniky ptisobi mnoho
demotivujicich faktorti, abychom tyto faktory eliminovali, musime ¢as od ¢asu zmeénit styl
fizeni a pfistup vedoucich pracovnikd. Tyto zmény nebyvaji pfili§ financné néarocné,

ale ptinaseji velky uzitek.”
3.6 Organizacni (podnikova) kultura

V kazdé zemi, spoleCenstvi, organizaci se nachdzi urcita kultura. Tato kultura mtize mit
psané nebo nepsané zasady. Podnikovou kulturou rozumime ,,typické jednani, uvazovani
a vystupovani clenu firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii
jednani a projevuje se navenek jako forma spolecenskeho styku mezi spolupracovniky
a ve spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni. “**

Pojem kultura organizace zahrnuje od komunikace mezi pracovniky az po uniformy.

Kultura organizace se tvoii dlouhou dobu. Je zménitelna, ale tato zména je Casoveé narocna.

Kazdy pracovnik je soucasti podnikové kultury. Jeho povinnosti je dodrzovat pravidla
a zvyklosti, které jsou v organizaci stanoveny. Na organiza¢ni kulturu a i na spokojenost

zaméstnanci ma velky vliv styl vedeni.

3.6.1 Teorie vedeni v zavislosti na motivaci
O stylech vedeni bylo napsano mnoho. Je navrZeno spoustu teorii, které se snazi najit ten
nejlepsi styl vedeni. My si zde ukdZeme tfi nejzdkladnéjsi typy vedeni, které vychazeji

z klasické teorie vedeni od Kreitnera a Kinického.

» VEBER, Jaromir Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 67-69.

* VEBER, Jaromir Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 632.
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Autoritativni styl je prezentovan stylem, ze vSechny piikazy k plnéni tkoli dava vedouci.
Neni zde prostor pro diskuzi ani pro vlastni iniciativu. Zaméstnanci musi rychle a kvalitné
odvadét zadanou praci. Pro vlastni rozvoj zaméstnance je tento styl nevyhovujici.

Demokraticky styl je postaven na piikazech vedouciho, ktery je pfistupny k diskuzi.

Je otevien novym navrhim a napadim. Tento styl je c¢asové naroénéjsi, diky

demokratickému ptistupu. Kone¢nou zodpovédnost za odvedenou praci nese vedouci.
Styl laissez-fair predpoklada volny prubéh tizeni. Vedouci nechdva svym pracovnikiim
volnost. Oni sami si fesi zadané ukoly. Velkou piednosti toho stylu je, Ze zaméstnanci

mohou fesit zadané tkoly po svém, coz vede k jejich rozvoji. Tento styl ma ovSem mnoho

nevyhod a nehodi se pro vSechny pracovni kolektivy.

Obrazek €. 2 Kontinuum stylu Fizeni

Autoritativni styl Demokraticky styl Volny prabeh

Zdroj: BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldtich. Management, str. 151

Neda se ftici, ze néktery ztéchto styli je idedlni. Vzdy zavisi na organizaci, ukolu,
manazerovi a mnoha dalSich faktorech. Pokud chceme, abychom méli opravdu nejlepsi styl
vedeni, musime postupovat operativné a vSechny styly vedeni vzijemné kombinovat a

vyuzivat jejich pfednosti.”’

Na stylu vedeni je zavisla spokojenost zaméestnanc, ale i jejich motivace nebo demotivace.
3.7 Personalni ¢innost

Personélni oddéleni se nyni nachdzi v kazdém podniku. Toto odd€leni méd na starosti
persondlni ¢innost neboli funkci. Nasim tkolem je objasnéni pojmu personalni ¢innost.
Personalni ¢innost zahrnuje vSe kolem ,, persondlniho pldanovani, ziskavani a vybeéru

pracovniku, hodnoceni pracovniku, analyzy pracovnich mist a rozmistovdani pracovnikii,

> BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, s. 700. ISBN 80-85839-45-8. str. 151 — 152.
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Fizeni kariéry, odmeénovani, persondlniho informacniho systému, pracovnich vztahii véetné

2

kolektivniho vyjedndvani, péce o pracovniky.“”” Mnoho ztéchto funkci je dnes

pfenechavano na liniovych manaZzerech.

DalSim pojmem, kterym bychom se méli zabyvat, je fizeni lidskych zdroji. Lidské zdroje
nemuzeme chapat jako pouhy prostfedek uspésné ukoncené prace, nybrz jako lidsky prvek,
ktery nam rozhoduje o zdaru a nezdaru celé naSi organizace. Lidské zdroje se musi

neustale vyvijet, a proto je do nich nutné investovat.

3.7.1 Personalni prace v podniku
O personalnim oddéleni bylo jiz v praci zminéno. Nyni si uvedeme jeho hlavni ¢innosti,

kterymi se zabyva.
Planovani pracovniki

Planovani pracovnikil je velmi odpovédnou zaleZitosti. Pti planovani pracovnikii musime
pocitat s vlivy mnoha faktorti (demograficky vyvoj obyvatelstva, technologické inovace,
plan vyroby, strategické cile podniku). Tyto faktory jsou velmi rGznorodé a vyzaduji
od pracovnika personalniho oddé€leni skvélou znalost organizace i urcitou ptedvidavost.
Méame dv€ moznosti, jak ziskat pracovniky pro planovanou praci. MiZeme CcCerpat
z vnitinich zdrojii organizace nebo z vngj§ich zdroji. Cerpani z vnéj$ich zdroju je vzdy
finanéné naro¢ngjsi, protoze musime zaskolovat nové pracovniky. Cerpani z vnitinich

-0 , , . , T .. .. L. . 27
zdrojii neni tak nakladné. Pracovnika pfevadime na jinou pozici v ramci organizace.
Ziskavani a vybér pracovnikl

Ziskavani a vybér pracovnikii je dlouhodoby proces, ktery je rozfdzovan do n€kolika stadii.
Na ukézku si uvedeme alespon nékteré faze. Prvnim stadiem tohoto procesu je rozhodnuti
o hledani nového pracovnika. Dal§im stadiem je urceni pozadavki, které musi pracovnik

spliiovat, aby byl pfijat na tuto pozici. Poslednim krokem v tomto procesu je samotné

** VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 167.

*" VEBER, Jaromir. Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 174.
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ptijeti pracovnika. Pracovniky opét muzeme ziskat z vnitinich nebo z vnéjSich zdroju.

vovr <. ;o\ . , r . ’ ¥ 28
Vnégjsi zdroje jsou urady prace, naborové agentury, inzerce, naborem ze kol apod.
Hodnoceni pracovnikt a jejich vykon

Hodnoceni pracovniki i jejich vykonu je diilezitou slozkou motivace. Pracovnici musi byt
hodnoceni, aby ziskavali informace o své praci. Prostfednictvim hodnoceni se dozvidaji
cenné informace, které ovliviuji jejich dalsi pracovni postup. Ziskavaji odpoveédi na otazky
typu: Co délaji Spatné? Co d¢laji dobfe? Co maji dé€lat jinak? Kde jsou jejich slabiny,
ale i co jsou jejich pfednosti? Je mnoho moznosti, jak pracovniky i jejich vykon mizeme
hodnotit. Personalisté musi zvolit spravny systém hodnoceni, protoze ne vSechny systémy
vyhovuji kazdé organizaci. Hodnoceni vykonu muze byt kratkodobé (kazdodenni),
dlouhodob¢é (sledujeme urcit¢ obdobi) nebo systematické (ovlivnéno vice faktory
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a dlouhodobgjsi). MiZzeme také zvolit hodnoceni na zakladé porovndvani pracovnikl

a neskreslené. Pokud by doSlo ke skresleni hodnoceni, pracovnici by ztratili motivaci
«r oz 229

k dalsi praci.

Vzdélavani pracovniki

Dalsi vzdélavani pracovnikl patfi mezi nejvyznamnéjsi ukoly personalniho oddé€leni. Doba
se méni, socialni podminky obyvatelstva také, technika se vyviji, proto musime usilovat
o to, aby pracovnici byli celozivotné vzdélavani. Jak ukazali vyzkumy ve vyspélejSich
zemich, pracovnici povazuji moznost dalsi kvalifikace a rozvoj vlastni osobnosti za jeden
.z nejsilnéjsich prvkii pozitivni motivace k praci.**’ Vzd&lavani pracovnikii pispiva
k vétsi loajalité vii¢i organizaci. Jak dokazuji vyzkumy, vzdélavanim pracovnikii zvysime

nejen konkurence schopnost organizace, ale i spokojenost a motivaci pracovnikd.”'

Odménovani pracovnikil

2 BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, s. 700. ISBN 80-85839-45-8. str. 363 - 372.

¥ BELOHLAVEK, Frantisek, KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico,
2001, s. 700. ISBN 80-85839-45-8. str. 372 - 375.

Y VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 178.

' VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000,
ISBN 80-7261-029-5. str. 177 - 178.
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Pod pojmem odménovani pracovnikd si témét kazdy predstavi jen penézni odménu.
Je dalezité si uvédomit, Ze jsou i jiné odmeny, které maji Casto vétsi a dlouhodobéjsi

motivacni schopnost nez maji penize. Tyto odmény jsou nehmotné (pochvala, povyseni).

V obrazku €. 3. si ukazeme, jak se odmény d¢li.

Obrazek €. 3 Rozdéleni odmén

Nehmotné odmény

Zamgéstnanecké vyhody

Penézni odménovani

Zdroj:[online]

Z obrazku vidime, Ze odménovani pracovnikid je rozdéleno do tfi skupin. Penézni odmény
(hmotné) tvoii zaklad odménovani pracovniki, ale jsou doplnény, jesté o dalsi druhy nepenézni

(nehmotné) odmény.
Penézni (hmotné) odmény

PenéZni odmény byvaji nejcastéji vyplaceny jako tarifni mzda. VySe tarifni mzdy je zavisla
na pracovnim postu. Jiny typ mzdy mize byt mzda vyplacend podle vykonu. Tato mzda byva
nejcastéji Casova. Pracovnici jsou placeni od hodiny. Do penézniho odméiiovani také zahrnujeme:
nadhrady mezd, provize ze zisku firmy, osobni ohodnoceni a rtzné druhy odmén. Je dokazano,
ze penize maji nejvetsi motivacni silu par dni pfed vyplatou nebo par dni po zvySeni platu.
Z dlouhodobého hlediska penézni odmény nemotivuji, proto je dilezité odménovat pracovniky

i jingmi nehmotnymi zpiisoby.*”

32 Motivaéni program: Strategicky piistup k odméfovani. [online]. [cit. 2012-03-28]. Dostupné z:

http://'www.stainerconsulting. cz/poradenstvi/clanek_motivace.htm
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Nehmotné (nepenézni) odmény a zamestnanecké vyhody

Nehmotné odmény jsou rtizné. Mezi ty nejjednodussi a nejefektivnéjsi patii pochvala. Tato forma
odmény organizaci nic nestoji a pracovnika dokaze velmi motivovat. Ziska pocit, Ze svou praci
déla dobie a ze je pro chod organizace dulezity. Ostatni nehmotné odmény jsou: podékovani
pied kolegy, vyjadfeni ticty, umoznéni dalsiho studia apod.”

Mezi zaméstnanecké vyhody patii: ptispévky na stravu, od€v, penzijni pojisténi a dalsi.

Zameéstnanecké vyhody mizeme délit podle jejich ¢erpani:
- Cerpame nyni (pfispe€vky na stravu)
- budeme Cerpat (penzijni pojisténi)

I bezpecnost prace, ochrana zdravi a pracovni podminky spadaji do kompetenci personalniho
oddéleni. VétSina velkych firem ma pracovni podminky piesné specifikované v kolektivnich
smlouvach. Cilem personalniho odd¢leni je starat se, aby vzdy a za vSech podminek byla dodrzena
bezpecnost prace (proskoleni pracovni) a pracovni podminky byli pro pracovniky ptiznivé. Pokud
pracovni podminky nebudou odpovidat realistickym piredstavam zaméstnancti, bude dochazet
k jejich demotivaci. Nékteré firmy nabizeji specialni systém, kde si zaméstnanci sami mohou

vybirat a kombinovat odmény. Tento systém se nazyva cafeteria (kafeteria). **

U kazdé firmy mohou byt nehmotné odmény i zaméstnanecké vyhody jiné. Také podminky

pro jejich Cerpani se lisi.
3.8 Motivacni program

Tvorbou motiva¢niho programu se zabyva persondlni oddéleni. Motivacni program ma
slouzit k motivaci pracovniki, tak aby organizace dosdhla svych stanovenych cilt.
Motivacni program neni dogma. V prubéhu ¢asu se méni. Musi se pfizptisobovat potiebam
a pozadavkim zaméstnancli. Pracovnici personalniho oddéleni pfi sestavovani
motiva¢niho programu musi pamatovat na to, Ze kazdého motivuje né€co jiného. Sestaveni
motivacniho programu probihd v nckolika krocich. Tyto kroky si pro nazornost

vyjmenujeme:

» Motivaéni program: Strategicky piistup k odméfovani. [online]. [cit. 2012-03-28]. Dostupné z:

http://www.stainerconsulting. cz/poradenstvi/clanek_motivace.htm

3 VEBER, Jaromir . Management: ziklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press,

2000, ISBN 80-7261-029-5. str. 179 - 180.
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- sbér informaci mezi zaméstnanci (Co je nejvice motivuje?, Motivuji je vice hmotné

¢i nehmotné odmény?, Co by chtéli v organizaci zlepsit?)
- vyhodnoceni informaci a sestavovani motiva¢niho programu
- podrobné sezndmeni zaméstnancii s motivacnim programem
- sledovani funk¢nosti navrzeného programu a jeho piipadna vylepsSeni
Motiva¢ni programy se liSi i vramci jedné organizace. Jiny motiva¢ni program bude
navrzen pro pracovniky ve vyrob¢ a jiny pro vrcholové manazery.

3.9 Dotaznik

K zji8tovani informaci byli zvoleny dotazniky. Dotaznikové Setfeni ma mnoho nespornych
vyhod. Hlavni vyhodou je velmi rychly a pfesny sbér primarnich dat. Tyto data se da;ji
jednoduse statisticky zpracovat. Velkou nevyhodou je omezeny pocet respondentt, které
dokdZeme oslovit a samotna navratnost dotaznikli, pfesto vyhody pifevazuji
nad nevyhodami. Soucasti dotazniku jsou identifikacni otazky. Tyto otdzky nam osvétluji

pohlavi, vék, vzdélani a délku zaméstnani dotazovanych respondentt.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika spole¢nosti

4.1.1 Ceska posta, s. p.

Ceska posta, s. p. je statnim podnikem. Jejim zakladatelem byl stat. Je zaloZena
k 1. 1. 1993. Sidlo Ceské posty, s. p. je v Praze, Politickych véziit 909/4. Ceska posta, s. p.
je statnim podnikem, ktery je jiz dlouhodobé ptipravovan na privatizaci. Podnik se ma stat
akciovou spole€nosti. VSechny akcie této spole¢nosti by mélo vlastnit Ministerstvo financi
Ceské republiky. Podnik podléha regulaci Ceského telekomunikaéniho ufadu. Hlavni
predmétem Cinnosti Ceské posty, s. p. je provozovani postovnich sluzeb a provozovini
zahranicnich postovnich sluzeb. *® Organiza¢ni struktura Ceské posty, s. p. je pomérné
slozitd, a to 1 presto, Ze doSlo k jeji restrukturalizaci. Cilem této restrukturalizace bylo
zefektivnit systém fizeni, aby bylo mozné rychleji a jednoduseji provadét potfebné zmeény
vramci organizace. Na samém vrcholu organizacni struktury stoji generalni feditel a
dozor¢i rada. Generalni feditel je statutarnim organem. Ceska posta, s. p. méla dlouhodobé
na Ceském trhu monopol. V sou¢asné dobé o tuto nespornou vyhodu pfichazi. Proto musi
své produkty a sluzby neustale vylepSovat a inovovat, aby vyhovéla potfebam zakaznik.
Ceska posta, s. p. zaméstnava podle Vyroéni zpravy z roku 2011 33 202 osob. Z toho poétu
zaméstnanci  se 34,46 procenta zaméstnanci zabyva dorucovatelskou cinnosti,
32,37 procenta zaméstnancli vykondva obsluhu post (pfepazkovi pracovnici, pokladnici
apod.), 8,76 procenta zaméstnanci se zabyvaji pfepravovatelskou cinnosti,
5,88 procenta jsou zaméstnanci v administrativé, zaméstnanci IT tvofi 1,77 procenta a
zbyvajicich 16,76 procenta tvoii ostatni zaméstnanci. *° V ramci restrukturalizace celého
podniku dochézi k pomérné¢ velkému propousténi zaméstnanci. Mezi lety 2010 a 2011
bylo propusténo pres 1172 zaméstnanc. *’ Zaméstnavatel se snazi o zvySovani

produktivity prace a snizovani mzdovych ndkladu.

* Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2011 [online]. Posledni revize 2011[cit. 2012-11-18]. Dostupné z:
http://www.ceskaposta.cz/assets/o-ceske-poste/profil/ CP-vyrocni-zprava-2011.pdf

® Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2011 [online]. Posledni revize 2011[cit. 2012-11-18]. Dostupné z:
http://www.ceskaposta.cz/assets/o-ceske-poste/profil/ CP-vyrocni-zprava-2011.pdf

3" Vyroéni zprava Ceské posty, s. p. 2011 [online]. Posledni revize 2011[cit. 2012-11-18]. Dostupné z:
http://www.ceskaposta.cz/assets/o-ceske-poste/profil/CP-vyrocni-zprava-2011.pdf
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4.1.2 Telefonica Czech Republick, a. s.

Telefonica Czech Republic spadd do velké financ¢ni skupiny s velmi podobnym nazvem
Telefonica. Skupina Telefonica je Sestou nejvetsi telekomunikacni skupinou na svéte. Své
sluzby nabizi v 25 zemich. Telefonica Czech Republic spadd do podskupiny Telefonica
Europe. Telefonica Czech Republic, a. s. se sidlem v Praze 4, Za Brumlovkou 266/2 byla
zapsana do obchodniho rejstéiku 1. ledna 1994. Zakladatel je Fond narodni majetku Ceské
republiky. Majetek byl preveden ze statniho podniku SPT TELECOM s. p. Zakladni
kapital je 32208 990 000 K&.*® Spolecnost je pro vefejnost znaméa pod znackou O2.
Telefonica Czech Republic, a. s. ma v obchodnim rejsttiku zapsan velmi dlouhy seznam
¢innosti, proto zde uvedeme ty nejhlavnéj$i. Jednd se o ,,vykon komunikacnich cinnosti
na vzemi CR.“* Tato kategorie je dale rozvétvena do podkategorii, které upiesiiuji tuto
¢innost. ,, Provozovani prevzatého rozhlasového a televizniho vysilani. Projektovou cinnost
ve vystavbe, dale provadeni staveb, jejich zmén a odstranovani. Montaz opravy, revize a
zkousky elektrickych zarizeni. Vykon zemémérickych cinnosti. Vyroba, instalace, opravy
elektrickych stroju a pristroji, elektronickych a telekomunikacnich zarizeni. Poskytovani
technickych sluzeb k ochrané majetku a osob. Cinnosti icetnich poradcii, vedeni vicetnictvi,
vedeni danové evidence. Poskytovani platebnich sluzeb malého rozsahu. Vyroba, obchod a
sluzby neuvedené v piilohach 1 aZ 3 Zivnostenského zdkona.* Nejvy$si organy
spolecnosti tvofi valna hromada, ktera stoji na Spici organiza¢ni struktury. Jiné vyznamné
organy dozor¢i rada, vybor pro audit, predstavenstvo, generdlni feditel a dalsi se nachéazeji
v niz§ich patrech organizac¢ni struktury. Organizacni strukturu Telefonici Czech Republic,
a. s. je jednodusi a prehledngjsi nez u Ceské posty, s. p. Spole¢nost k 31. prosinci 2011

1

zaméstnavala 6340 zaméstnanc(.*’ Podet zaméstnancli se snizuje, protoZe dochazi

¥ Vyrotni  zprava  Telefonica  Czech  Republic, a. s. 2011[online]. Dostupné  z:

http://www.telefonica.cz/vyrocni-a-pololetni-zpravy/

3 Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. In: Obchodni rejstiik a Sbirka listin. Dostupné z:
http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/index ?sysinf.%40typ=or&sysinf.%40strana=searchResults&hledani.%
40typ=subjekt&hledani.podminka.subjekt=Telefonica+Czech+Republic

“ Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. In: Obchodni rejstiik a Sbirka listin. Dostupné z:
http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/index ?sysinf.%40typ=or&sysinf.%40strana=searchResults&hledani.%
40typ=subjekt&hledani.podminka.subjekt=Telefonica+Czech+Republic

' Vyroéni zprava  Telefonica  Czech  Republic, a. s. 2011[online]. Dostupné  z:

http://www.telefonica.cz/vyrocni-a-pololetni-zpravy/
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k restrukturalizaci podniku. Dal§im divodem k propousténi zaméstnanci je zakladani
novych dcetinych spolecnosti v rdmei skupiny Telefonica. Tyto nové spolecnosti piebiraji
zakazky i zaméstnance od matefské spole¢nosti. Spole¢nost spada pod spravu Ceského
telekomunikaéniho Ufadu. Vize spole¢nosti je byt nejvétsim a nejuspéSnéjSim operatorem
na Ceském trhu. Spole¢nost se snazi mit udrZitelny rozvoj, proto musi neustale zlep§ovat a

rozsitovat skalu svych sluzeb a produkta.
4.2 Dotaznikové Setieni a jeho vysledky

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskani pfesnych informaci a ndzord
zaméstnancl na stavajici motivacni faktory, které jsou vyuZivany na jejich pracovistich.
Jak jiz diive bylo uvedeno, k Setfeni byly vyuzity dotazniky. Dotazniky byly zvoleny,
protoze zajist'uji naprostou anonymitu. Respondenti nemohou byt ovlivilovani tazatelem a

neni na né vyvijen Zadny tlak.

Dotaznik se sklada z otazek, u kterych jsou jiz pfedem definované odpovédi, dale z jedné
oteviené otazky a také z otdzek na identifikacni tidaje. Otazky s pfedem nadefinovanymi
odpovéd'mi maji vyssi vypovidajici hodnotu a lépe se zpracovavaji. Otazky jsou strucné
a jasn¢ formulované, aby bylo jednoduché zjisStovani nazort respondentt. Pfed samotnym
dotaznikovym $etfenim ve spoleénostech Telefonica Czech Republic, a. s. a Ceska posta, s.

p. bylo provedeno mensi Setfeni, které prokéazalo jasnost a srozumitelnost dotaznik.

Vzhledem k rGznorodosti a slozitosti organizacnich struktur obou spole¢nosti bylo Setfeni
provedeno u vSech pracovnikli bez rozdilu. Dotazniky nebyly specialné ptizpiisobeny
pro vedouci a pro fadové pracovniky. Mimo jiné nebylo mozné rozdat dotazniky vSem
zaméstnancim obou podnikd. Dotazniky byly rozdany v Praze, Vlagimi a Ceskych

Budéjovicich.
4.3 Interpretace vysledku Setieni

Nejpodstatnéjsi ¢ast celé prace je interpretace vysledkil. Jedna se o analyzu dat ziskanych
z dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni bylo provedeno v obdobi od 16. zafi do 20. fijna
2012. Dotazniky byly vyplnény vyhradné¢ respondenty zftad zaméstnanct
Ceské posty, s. p. a Telefonica Czech Republic, a. s. Celkem bylo rozdano 240 dotaznik.
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Tabulka ¢. 2 Navratnost dotazniku

Néazev spolecnosti rozdané v ks vracené v ks vracené v %
Telefonica Czech Republic, a. s. 120 108 90
Ceska posta, s. p. 120 111 92,5

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z dotaznikl jsme ziskali primarni data. Tyto data si pro piehlednost predstavime v podobé

grafl a tabulek. Prvni tabulka nam ptedstavi celkovou navratnost dotaznik.

Z tabulky i grafu vidime, ze navratnost dotaznikd byla pomérné vysoka.

Graf ¢. 1 Navratnost dotaznika
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Néavratnost dotaznikii byla pomérné¢ vysokd, celkem se vratilo 219 zrozdanych
240 dotazniki. S vyplhovanim dotaznikii nebyly spojeny Zadné problémy ani nesrovnalosti

s pochopenim otdzek. Respondenti odpovidali na vSechny otazky.
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4.4 Identifika¢ni idaje respondenti

Soucasti dotazniki byly otdzky na identifikacni tidaje respondentl. Tyto udaje ndm

prozradi pohlavi, vékovou strukturu, vzdélani a délku zaméstnavani respondenti. Vysledky

téchto otazek jsou uvedeny nize.

4.4.1 Pohlavi respondentii

Prvnim identifikacnim udajem bylo zjisténo, kolik zen a muzl je naSimi respondenty.

U Ceské posty, s. p. je zaméstnavano vice zen, coz potvrzuje i nase Setieni. U spolecnosti

Telefonica Czech Republic, a. s. je dle internich statistik zaméstnavano vice muzu.

Tabulka ¢. 3 Pirehled pohlavi respondenti

Pohlavi

Telefonica Czech Republic, a. s.

Ceska posta, s. p.

pocet

pocet v %

pocet

pocet v %

Zen

67

62,1

88

79,3

v o

Muzu

41

37,9

23

20,7

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Graf ¢. 2 Zastoupeni Zen a muzi v Telefénica Czech Republic, a.
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Graf ¢. 3 Zastoupeni Zen a muzi v Ceské posté, s. p.
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z grafii jasn¢ vidime, ze v obou spole¢nostech je pfevaha Zen nad muzi. V Telefonice
Czech Republic, a. s. tento rozdil neni tak markantni jako u Ceské posty, s. p.. Piesto je
vysledek lehce prekvapujici, protoze Telefonica Czech Republic, a. s. zaméstnava vice
muzi nez zen. Tento dotaznik vSak neanalyzuje postaveni respondentli v ramci jejich

organizace. Postaveni zen by mohlo byt pfedmétem dal§iho vyzkumného Setieni.

4.4.2 VéKkova struktura

Druhym velmi dalezitym tdajem pro dotaznikové Setieni bylo zjistit, v jakych vékovych
kategoriich se naSi respondenti nachdzeji. V¢ék velmi ovliviiuje motivaéni faktory
jednotlivei. Pokud jsou pracovnici mladi, vékova kategorie 18-20, 21-30, 31-40, vétSinou
chtéji dosahnout dal§iho pracovniho ristu, pokud jsou pracovnici ve vyssi vékové kategorii
41-50, 50 a vice jejich motivacni faktory se méni. MiZeme se domnivat, Ze tito jedinci
maji svou kariéru jiz vybudovanou a snazi se o udrzeni svého postu, dale je nejspis nebude

zajimat zkraceny Uivazek, ktery je primarné€ urcen pro rodiny s détmi.
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Graf ¢. 4 Struktura véku respondentii Telefonica Czech Republic, a. s.
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Graf &. 5 Struktura véku respondentii Ceska posta, s. p.
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Grafy ¢. 4 a 5 ukazuji rozdé€leni pracovniki podle véku. Na prvni pohled je ziejmé,
ze veékova struktura v podnicich je vice nez odliSnd. Zaméfime se nejprve
na Telefonicu Czech Republic, a. s. Zde je nejvice pracovniku ve vékové kategorii 21-30 a

31-40. Oproti tomu zaméstnanci Ceské posty jsou vyrazné star$i. Nejvice jich spada
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do kategorie 41-50. Tito zaméstnanci vétSinou pracuji u posty jiz mnoho let a maji cenné

zkuSenosti a vynikajici znalosti v jejich oboru.

4.4.3 Vzdélani

Vzdélani 1idé jsou zékladem kazdé spolecnosti. Identifikacni otazka rozdé€lujici vzdélani
ma za kol predstavit, jakého nejvyssiho vzdélani doséhli zaméstnanci v Telefonica Czech
Republic, a. s. a jakého nejvyssiho vzdélani dosahli zaméstnanci u Ceské posty, s. p.
Na zéklad¢ této otdzky mizeme vyhodnotit, v jaké spole¢nosti maji zaméstnanci vyssi

vzdélani a také vyssi kvalifikaci k vykonavani svého zaméstnani.

Tabulka ¢. 4 Vzdélani

Vzdé&lani Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
pocet pocet v % pocet pocet v %
zakladni 0 0 0 0
stfedoSkolské bez 0 0 37 33,3
stfedoSkolské s maturitou 52 48,1 62 55,9
vys$i odborné 43 39,8 5 4,5
vysokoskolské 13 12,1 7 6.3

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Graf ¢. 6 Vzdélani pracovniki v Telefonica Czech Republic, a. s.
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Graf & 7 Vzdélani pracovnikii u Ceské posty, s. p.
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Diky grafiim ¢. 6 a 7 si mizeme vytvofit obrazek o nejvyssim dosazeném vzdélani nasich
respondenttl. Vzdélani zaméstnancti Ceské posty, s. p. je o poznani niz§i nez vzdélani
zaméstnancit  Telefénici Czech Republic, a. s. Niz§i vzd€lani zaméstnanct
Ceské posty, s. p. miize souviset s jejich vy$§im vékem. V obou organizacich dle nageho
Setfeni ma nejvice zaméstnanct stfedoskolské vzdélani. Respondenti s vysokoskolskym

vzdélanim zastavali vétSinou vedouci pozice a to v obou podnicich.
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4.4.4 Délka zaméstnani

Velmi dulezity udaj, ktery byl zjistovan, byla délka zaméstnavani v jednotlivych
spoleCnostech. Zaméstnanci se vyvijeji a jejich preference vici vSem faktoriim, které je

ovlivituji, se vcase méni a ani motivacni faktory nejsou vyjimkou, proto byla

u respondentil zjisStovana délka zaméstnani v jejich podniku.

Tabulka ¢. 5 Délka zaméstnani

Délka Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
zaméstnani pocet pocet v % pocet podet v %
1 rok 11 10,2 3 2,7
2-3 roky 51 47,2 14 12,6
3-5 let 42 38,9 5 4,5
5-10 let 1 0.9 41 36,9
10 a vice 3 2.8 48 43,3

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Graf ¢. 8 Délka zaméstnani u Telefonica Czech Republic, a. s.
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Graf & 9 Délka zaméstnani u Ceské posty, s. p.
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Z grafii ¢. 8 a 9 opét vidime, 7e délka zaméstnani je rozdilna. U Ceské posty prevazuji
zaméstnanci,  ktefi ~pro  podnik  pracuyji  5-10 let a 10 a  vice.
U Telefonici Czech Republic, a. s. vtéchto kategoriich jsou pouze 4 zaméstnanci,
coz predstavuje 3,7 % z dotdzanych respondentl. Ale i tento pocet je piekvapujici,
protoze tato spole¢nost je na Ceském trhu pouhych pét let. Tudiz mizeme piedpokladat,
ze tito zaméstnanci presli z jiného podniku zabyvajici se stejnou ¢innosti nebo Spatné

pochopili zadéni otazky.

4.4.5 Jistota pracovniho mista

Prvni ot4dzka v dotazniku méla za ukol zjistit, zda se zaméstnanci boji o ztratu svého
pracovniho mista. Je dokdzano, Ze jistym zplsobem strach dokaZe zvysit pracovni
produktivitu, ale pouze kratkodobé. Pokud se pracovnici dlouhodobé vyrovnavaji

s pracovni nejistotou, produktivita jejich prace klesa.

Tabulka ¢. 6 Jistota pracovniho mista

Obavate se ztraty Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska poita, s. p.
pracovniho mista? pocet pocet v % pocet pocet v
ano 63 58,3 72 64,9
ne 45 41,7 39 35,1

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Z tabulky €. 6 je vidét, ze vétSina respondentli z obou podnikt maji strach o sva pracovni
mista. U Ceské posty, s. p. ma strach o své pracovni misto dokonce 64,9 %, coz mize
souviset s pravé probihajici restrukturalizaci podniku. Tato restrukturalizace zapfti¢inila
jiz mnoho zmén, které vzdy vedli k snizovani poctu zaméstnancti. Také tyto obavy mohou
souviset s vy$$im vékem zaméstnanct a niz§im vzdélanim. U Telefonici Czech Republic,
a. s. je podobna situace. Také dochazi k propousténi zaméstnanct, protoze spolecnost méni

svou podobu a zaklada dcefiné spole¢nosti v ramci skupiny Telefonica.

V ramci podnikl musi byt zlepSena informovanost o zménach a vyhledech do budoucna.
Tyto informace musi byt komunikovany od vrcholného managementu smérem dolu
po tfadové zaméstnance. Bylo by vhodné kazdé 3 meésice svolavat velké porady, které
budou vedouci pracovniky informovat o dalSich postojich, zménach a vyhledech do
budoucna. Zde by byli vedouci pracovnici informovani a tyto informace by predavali dal,
tak aby kazdy pracovnik byl v obraze. Je velmi dilezité stanovit pracovnika, ktery bude
za predavani informaci a jejich podobu zodpoveédny. Samotni zaméstnanci by méli ptijimat
informace pouze od tohoto Clovéka, aby zbytecné nedochédzelo k mystifikaci v pracovnim

kolektivu.

4.4.6 Propousténi zaméstnancu
Dalsi otazka zjisStovala ndzory respondentti, zda v jejich organizaci doslo v posledni dob¢

k vétSimu propousténi zaméstnancti. Odpoveédi jsou uvedeny nize.

Tabulka ¢. 7 Propousténi zaméstnanci

Doslo v posledni dobé k vétsimu Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska pota, s. p.
propousténi zameéstnanct ve Vasi

. cet cet v % Cet et v %
organizaci? poce pocet v % poce pocet v %
ano 26 24,1 95 85,6
Ne 82 75,9 16 14,4

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka €. 7 nés informuje o ndzorech zaméstnancli na propousténi v jejich spolecnostech.
Respondenti Ceské posty, s. p. uvedli, Ze v jejich organizaci doslo v posledni dob&
k vétSimu propousténi. Pouze 14,4 % zaméstnancii ma pocit, Ze v jejich podniku nedochézi
k vétSimu propousténi. V Telefonice Czech Republic, a. s. je situace naprosto odliSna.
Celkem 75,9 % respondentli uvedlo, Ze v posledni dobé nedochdzelo k vyrazngj$imu

propousténi, coZ ndm dokazuje tabulka ¢. 7 Propousténi zaméstnanci.
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4.4.7 Kariérni postup

Kariérni postup je pojem, ktery kazdy chape trochu odlisn€, ale obecné bychom ho mohli
definovat, jako stoupani vzhlru v organizacni struktuie. Jednd se o postup v ramci
organizace, ktery zaméstnanci ptinese vyssi platebni ohodnoceni, ale také vice pravomoci

a zodpovédnosti.

Tabulka €. 8 Kariérni postup

Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
Mate moznost pracovniho postupu?
Pocet pocet v % pocet pocet v %
Ano 83 76,8 28 25,2
ne 11 10,2 56 50,5
byl pfisliben, ale nedoslo k nému 14 13 27 243

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka ¢. 8 interpretuje piehled odpovédi respondentli na otazku, zda maji moZnost
pracovniho postupu. NejvyssSich procent dosahla odpovéd od respondentti z Telefonica
Czech Republic, a. s., ktefi maji pocit, Ze je v jejich piipadé je mozny pracovni postup.
U Ceské posty, s. p. ma tento pocit pouze 252 % z dotazanych respondentll. Dale
zarazejici je pomérné vysoké ¢islo 27 osob, coz ¢inni 24,3 % dotdzanych respondentl

Ceské posty, s. p. Témto jedinctim byl pracovni postup piisliben, ale nedoslo k nému.

Pravdépodobné kazdy pracovnik by mél pii nastupu do organizace mit specidlné sestaveny
kariérni plan. Kariérni plan by mélo vypracovavat personalni oddéleni. Tento plan by mé¢l
informovat pracovnika o jeho moznostech kariérniho postupu, ale i o povinnostech,
které musi splnit, aby mohl déale kariérné rist. V planu by mélo byt presné vykresleno,
jaka koleni musi zaméstnanec absolvovat i v rAmci nynéjsi pozice. Ukolem kariérniho

planu je ukazat zaméstnanci cile, které mtize dosahnout.

4.4.8 Pracovni doba

Pracovni doba je pro kazdého dileZitd. Na zéklad¢é pracovni doby si mohou zaméstnanci
uspofadat soukromy Zivot. Pracovni dobu délime do dvou zékladnich skupina na pevnou
a pruznou. Pevna pracovni doba je piesné¢ stanovena a musi se dodrzovat, oproti tomu
pruzna pracovni doba méa mirnéjsi pravidla. Zaméstnanci musi také odpracovat 40 hodin

tydné, ale svou pracovni dobu si mohou uspotadat, podle svych potieb.
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Tabulka ¢. 9 Pracovni doba

Jak je stanovena pracovni doba | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
ve Vasi organizaci?

pocet pocet v % pocet pocet v %
pevna pracovni doba 49 45,4 95 85,6
pruzna pracovni doba 59 54,6 16 14,4

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka ¢. 9 predklada piehled pracovni doby respondentli. Pracovni doba respondentti
byla rozdélena do dvou skupin na pevnou a pruznou. U Ceské posty, s. p. ma 85,6 %
respondentl pevnou pracovni dobu a pouhych 14,4 % respondentli ma moZnost pracovni
dobu uzptsobit, protoze mohou vyuZzivat vyhod pruzné pracovni doby U Telefonici Czech
Republic, a. s. ma moznost az 54,6 % respondentli vyuzivat pruznou pracovni dobu a

45,4 % musi dodrzovat pevnou pracovni dobu.

4.4.9 MozZnost zkraceného uvazku

Moznost prace na zkraceny Uvazek je ¢im dal tim vice rozSifen. Je urCen predevSim
pro rodi¢e v domacnosti, kteti diky této moznosti, neztraceji kontakt se svym pracovnim
prostiedim, ale zaroven neptichdzeji o moznost travit se svymi détmi vice Casu. Rodice
nejsou jedini, kdo této moznosti mohou vyuzit. Casto je tato moznost nabidnuta studenttim,

kteti ziskavaji praxi a po dostudovani jsou piijati na plny uvazek.

Tabulka ¢. 10 MozZnost zkraceného avazku

Nabizi Va§ zaméstnavatel moznost | Telefonica Czech Republic, a.s. Ceska pota, s. p.
prace na zkraceny tivazek?
pocet pocet v % pocet pocet v %
Ano 46 42,6 52 46,8
Ne 62 57,4 59 53,2

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V obou spolecnost je moznost pracovat na zkraceny uvazek, ale tuto moznost nemohou
vyuzivat vSichni zaméstnanci. Je ur¢end predevs§im rodicim s détmi. Podle odpovédi tato
skutecnost neni ptili§ znama. 57,4 % z Telefonici Czech Republic, a. s. a 53,2 % z Ceské

posty, s. p. o této moznosti viitbec nevi.
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Jak vidime z dotaznikového Setfeni, tento fakt neni pfili§ zndmy. Problém opét souvisi
s nizkou informovanosti v organizacich. O pfedavani téchto informaci by se mélo starat
personalni odd¢leni. Pracovnik personalniho oddéleni by mél, alesponi jednou za pololeti
sdélovat zaméstnancim novinky 1 osvézovat star$i informace spadajicich do jeho
kompetenci. Toto informovani zaméstnanci by mohlo probihat pies elektronickou postu
nebo vloZenim zpravy do intranetu. Bylo by rozumné zkraceny uvazek umoznit vSem,

kteti maji vazné rodinné divody.

4.4.10 Uvitani moZnosti prace na zkraceny uvazek
Jiz bylo uvedeno, ze zkraceny tivazek je predevsim urcéen pro zaméstnance s malymi détmi

a pro studenty. Za hlavni nevyhodu zkraceného tivazku musime povazovat niz§i finan¢ni

ohodnoceni.

Tabulka €. 11 Uvitani moZnosti prace na zkraceny uvazek

Uvitali byste moznost prace na | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
zkraceny tivazek?

pocet pocet v % pocet pocet v %
Ano 16 14,8 41 36,9
Ne 92 85,2 70 63,1

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V grafu ¢. 11 vidime odpovédi respondentti na otazku, zda by uvitali moznost pracovat
na zkraceny uvazek. Tuto moznost by wuvitalo pouze 14, 8% respondentil
z Telefonici Czech Republic, a. s. U Ceské posty, s. p. by o tuto moznost mélo zajem vice
respondentll a to 36,9 %. ProtoZe pocet respondentli touzici po zkrdceném tvazku neni

ptilis vysoky. Bylo by rozumné jim toto ptani umoznit.

4.4.11 Uvitani moZnosti pruzné pracovni doby

Pruznd pracovni doba je vhodné pro vSechny. Kazdy si ji mize uspotradat dle svych potieb.
Nékdo radéji pracuje rdno a jiny radéji déle spi, proto zaméstnavatelé nabizeji tuto
moZznost. Zam&stnavatel timto zplsobem davd zaméstnanciim urcitou volnost a divéru.

Na oplatku od nich ocekava, Zze budou podavat ty nejlepsi vykony.
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Tabulka €. 12 Uvitani moZnosti pruzné pracovni doby

Pokud se Vas pruzna pracovni | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
doba netyka, uvitali byste ji?

pocet pocet v % pocet pocet v %
tyka se me 59 54,6 16 14,4
netyka se mé 47 43,5 72 64,9
privital bych 2 1,9 23 20,7

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z tabulky ¢. 12 vidime, Ze spolecnost Telefonica Czech Republic, a. s. vyuziva této
moznosti u 54,6 % jejich zaméstnanct. Necelé dvé procenta zaméstnancti touzi po pruzné
pracovni dob¢ a 43,5 % respondentil se pruzna pracovni doba netyka a ani po ni netouZi.
U Ceské posty, s. p. vyhod pruzné pracovni doby vyuziva pouze 14,4 %. Vétsina
zaméstnanc Ceské poSty, a. s. ma pevné stanovenou pracovni dobu a to potvrzuji
1 respondenti. Celkem 64,9 % respondenti ma piesné¢ stanoveno, kdy musi do prace
nastoupit a kdy skonéi. Coz je logické vzhledem k jejich naplni prace. Nikdo by nechtél
dostavat noviny a postu pozd¢ odpoledne. Ptesto 20, 7 % respondentll by pruznou pracovni

dobu piivitali.

Jistym feSenim by bylo zavést moznost pracovni doby, kterd by byla kompromisem,
mezi pracovni dobou pevnou a pruznou. Tato pracovni doba by vzdy zaCinala ve stejnou
ranni hodinu, ale odchod z prace by byl zavisly na uvazeni zaméstnance. V praxi by to
znamenalo, ze zaméstnanec by kazdy den musel do prace pfijit v osm hodin, ale svij
odchod domti by ptizptsobil svym a pracovnim pozadavkim. Samoziejmé by opét musela

byt dodrzena 40 hodinova pracovni doba a dalsi ujednani dand Zakonikem prace.

4.4.12 Hodnoceni pracovniho prostiedi

Na clovéka vzdy pilisobi prostfedi, v kterém se nachdzi. Pracovnici nejsou Zadnou
vyjimkou a jejich pracovni vykon se odviji od pracovniho prosttedi, které je obklopuje.
Kazdy zaméstnavatel by se mél snazit o to, aby se zaméstnanci v praci citili pfijemné,
ale zaroveil nezapominali na plnéni svych pracovnich povinnosti.

Tabulka ¢. 13 Hodnoceni pracovniho prostiedi ndm ukazuje, Ze v obou podnicich se
pracovnici citi pfijemné. Za neosobni povazuji své pracovni prostiedi 16,7 % respondentt

zastupujici Telefonicu Czech Republic, a. s. a 36,9 % respondentii z Ceské posty, s. p.

VyloZené nepiijemné se ve svém pracovnim prostiedi citi 11,7 % Ceské posty, s. p. Toto
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Cislo je velmi vysoké. U téchto pracovniki se dd ocekévat niz$i produktivita prace a
nespokojenost v zaméstnani. U Telefonici Czech Republic, a. s. pouze 1,9 % z dotazanych

respondenttl sdileji tyto pocity.

Tabulka €. 13 Hodnoceni pracovniho prostiedi

Jak  hodnotite  Va$e pracovni | Telefonica Czech Republic, a. s. | Ceska posta, s. p.
prostredi?

pocet pocet v % pocet pocet v %
Piijemné 88 81,4 57 51,4
Neosobni 18 16,7 41 36,9
Nepfiijemné 2 1,9 13 11,7

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Protoze Cisla, ktera byla v ramci Setfeni zjiSténa, jsou alarmujici, mél by byt proveden
prizkum mezi zaméstnanci Ceské posty, s. p. Prizkum by mohl byt proveden
ve spolupraci s nékterou vysokou Skolou, ¢imZ by klesly financni ndklady na tento projekt.
Zaroveti by Ceska posta, s. p. vylepsila svou reputaci tim, e podporuje vzdé&lavani
studenti. Tento prizkum by zjiStoval, pro¢ se zaméstnanci citi ve svém pracovnim
prostiedi nepfijemné. Dalsi otazky by zjistovali, co by chtéli na svém pracovnim prostiedi
zménit a jak. Na zdklad¢ tohoto prizkumu by studenti navrhli takova opatteni, aby se
situace v podniku vylepsila. Samoziejmé vSe je otazkou financnich prostredkti, ale navrhy

feSeni by tento fakt zohlednioval.
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4.4.13 Zména pracovniho prostiredi
Dalsi otazka byla mifena na zjiSténi dlouhodobé situace, zda se podminky pracovniho
prostfedi méni k lepsimu. Pokud by se podminky zlepsovali, méla by se zvySovat i loajalita

pracovniki a jejich chut’ pracovat.

Tabulka €. 14 Zména pracovniho prostiedi

Doslo v posledni dobé ke | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
zlepSeni na VaSem

pracovisti? pocet pocet v % pocet pocet v %
Ano 53 49,1 18 16,2
Castecné 44 40,7 41 37

Ne 11 10,2 52 46,8

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z Setfeni se zda, ze spokojengj$i zaméstnanci s pracovnim prostiedim jsou u Telefonici
Czech Republic, a. s. Celkem 49,1 % ma pocit, ze doslo v posledni dobé k zlepSeni, 40,7 %
ma pocit, Zze dosSlo k ¢astecnému zlepSeni pracovniho prostiedi a 10,2 % nezaznamenali
Republic, a. s. je pomérné¢ mladéa spolecnost, kterd ma své kancelaie v novych budovach.
U Ceské posty vysledky Setieni nejsou tak pozitivni. 46,8 % respondentii zastavaji nazor,
7e k zadné zméné nedoslo. 37 % se domnivaji, Ze situace se vylepsila ¢astecné a 16,2 %
si jsou jisti, Zze pracovni prostfedi se zlepSuje. Samoziejmé vsSe souvisi s finan¢nimi
prostiedky, kterych neni nikdy dostatek. Dale vylepSovani interiéri souvisi se zdlouhavym
byrokratickym procesem, ktery zpomaluje a komplikuje vylepSovani interiéri v ramci
organizaci. Tento sloZity byrokraticky proces stale probihd u Ceské posty, s. p., a proto je
nespokojenost respondentli v obecném métitku vyssi, protoze tento proces zaméstnance

odrazuje od zvelebovani jejich pracoviste.
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4.4.14 Ovlivnéni pracovnim prostiedim
ProtoZe pracovni prostfedi je opravdu dulezitym motivacnim faktorem, vénuje se mu
i dalsi otazka. Chceme zjistit, zda si zaméstnanci uvédomuji, Ze pracovni prostiedi je

ovliviiuje a do jaké miry.

Tabulka €. 15 Ovlivnéni pracovnim prostiedim

Ovliviituje  Vas  pracovni | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
prosttedi  béhem  vykonu

price? pocet pocet v % pocet pocet v %
pozitivné 58 53,7 40 36,1
neovliviiuje 46 42,6 42 37,8
negativné 4 3,7 29 26,1

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Tabulka ¢. 15 Ovlivnéni pracovnim prostiedi nam predkladd nahled na ovlivnéni
respondentii pracovnim prostiedim. Vysledky Setfeni opét dokazuji, Ze zaméstnanci
Ceské posty s. p. maji spise negativni pohled na véc. Celkem 26,1 % respondentii jsou si
Jisti, ze jejich pracovni prostiedi je ovliviiuje negativné. Je zvlastni, ze respondenti
Ceské posty, s. p. v prevazné vétsiné otazek zastavaji negativni postoj. Opét zde

navrhujeme feseni pro Ceskou postu, s. p.

Pracovni prostiedi si mohou zlepsit i samotni zamé&stnanci. BohuZel na Ceské posts, s. p.
je stale velmi zdlouhavy byrokraticky postup pifi objedndvani pracovnich pomucek.
Pracovnimi pomuickami jsou mysSleny soucasti interiéru, pocitacové komponenty a dalsi.
Zaméstnanci musi vypliovat slozité zadanky. Schvalovani téchto zadanek je Casové
naro¢né. Proto je velmi dulezit¢ tento proces zrychlit, zjednodusit a zprthlednit.
Zaméstnanci musi chapat, Ze podnik ma omezeny rozpocet, ale mélo by dochazet
k vzajemnému kompromisu. Pokud zaméstnanci wuvidi urCit¢ vstiicné kroky
od zaméstnavatele, budou mit pocit, Ze zaméstnavatel ma o né€ zajem a snaZzi se o zlepSeni

jejich pracovnich podminek.

4.4.15 Vziajemna komunikace
Vziajemna komunikace je vyznamnou polozkou v lidském zivoté. Obzvlast' dulezitd je
v pracovnim Zivoté. Pokud komunikace na pracovisti vazne, mize to zkomplikovat cely

chod spole¢nosti. Néktefi pracovnici musi dokonce vzdjemné komunikovat, aby byli
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schopni vykonéavat fadn€¢ svoji praci. V dotaznikovém Setfeni bylo zjiStovano, zda je

ve spole¢nostech vzajemna komunikace nezbytna nebo se bez ni mohou pracovnici obejit.

Tabulka €. 16 Vziajemna komunikace

Je prace ve Vasi | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.

organizaci zalozend na

vzajemné komunikaci? pocet pocet v % pocet pocet v %
ano 94 87 86 71,5
Castené 14 13 22 19,8

ne 0 0 3 2,7

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z Tabulky €. 16 s ndzvem Vzajemnd komunikace se dozvidame, jak respondenti vnimaji
komunikaci v jejich spole¢nostech. V Telefonice Czech Republic, a. s. se 87 %
respondentii piesvédceno, ze jejich prace je zalozena na vzdjemné komunikaci.
14 % dotazanych ma dojem, ze jejich prace je pouze cCasteCné zavisla na vzijemné
komunikaci. U Ceské posty jsou odpovédi respondentii riiznorod&jsi. 77,5 % respondentil
je ptesvédceno, Ze jsou pii vykonu své prace zavisli na vzajemné komunikaci. 19,5 % jsou
pouze castecné zavislych na vzdjemné komunikaci a 2,7 % respondentll si je jisto,

ze k vykonu své prace vzajemnou komunikaci nepotiebuji.

4.4.16 Tymova prace

Cim dél ast&ji se do spolenosti zavadgji inovativni metody vykonu prace. Mezi jednu
z téchto metod patii prace v tymech. Ne vSichni zaméstnanci maji stejné velkou motivaci,
stejné schopnosti a stejné vzdélani, proto je skvélé zavadét praci v tymech, kde se
pracovnici s riznymi schopnostmi mohou skvéle dopliiovat a dosahovat lepSich vysledki

v krat$im ¢asovém useku.
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Tabulka €. 17 Tymova prace

Je podporovana prace v tymech | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
Vasi organizaci?

pocet pocet v % pocet pocet v %
ano 74 68,5 39 35,1
CasteCné 8 7,4 49 442
ne 26 24,1 23 20,7

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Jak nam Tabulka ¢. 17 Tymova prace ukazuje prace v tymech je podporovana vice
v Telefonice Czech Republic, a. s. I na Ceské posté, s. p. se jiz zavadi tato metoda, ale ne
v tak rozsahlé mite. Mohlo by byt konstatovano, ze je to Skoda nevyuZzivat této metody,
protoze pracovnici se v ramci tymu mohou ¢asto 1€pe seberealizovat a vzajemné obohatit.

Samoziejmé ne kazdy pracovnik je vhodny pro praci v tymu.

4.4.17 Individualni nebo tymova prace
Dalsi otazka, na kterou je nutné znat odpovéd’ je nazor zaméstnancti na individualni nebo
tymovou praci. Odpovédi mohou byt rizné, protoze i lidé jsou rizni. Nazory respondentt

jsou zaznamendny v Tabulce ¢. 18 pod nazvem Individualni nebo tymova prace.

Tabulka ¢.18 Individualni nebo tymova prace

Vyhovuje Vam individualni | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska pota, s. p.

prace nebo radé€ji pracujete

v tymu? pocet pocet v % pocet pocet v %
individualné 29 26,9 22 19,8
podle situace 49 45,4 83 74,8

v tymech 30 27,7 6 5,4

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka byla jasn¢ stanovend. Ptala se respondenti, ktery typ prace jim vyhovuje. VétSina
respondentll z obou spolecnosti uvedla, ze jejich rozhodnuti je zavislé na situaci. Velkym
piekvapenim je, ze 26,9 % respondentli zaméstnanych u Telefonici Czech Republic, a. s.
jasné preferuje individualni praci. Je moZzné, Ze maji néjakou nepiijemnou zkuSenost

s praci v tymu anebo radéji vSe fesi sami a nechtéji byt na nikom zavisly. V tymové préci
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jsou totiz zaméstnanci na sob¢ zavisli a pokud selze jeden clanek tymu je velka

pravdépodobnost, ze selze i cely tym.

Bylo by velmi ptinosné, kdyby vedouci pracovnici prosli Skolenim, které by se zabyvalo
tymovou praci. M¢li by byt seznameni se vSemi zapory, ale predevsim klady, které tymova
prace pfinasi. Téchto kladi by méli vyuzivat v praxi. Toto skoleni by vedoucim
pracovnikiim osvétlilo, jak mohou tymu vyuzit pti kazdodennim plnéni ukold. Dale by
je naucilo, jak v rdmci tymu, co nejefektivnéji komunikovat a jak samotny tym sestavit.
Ukolem vedoucich pracovnikil je seznamit své podiizené se viemi témito informacemi a
uvest tymy do chodu. Pti praci v tymu se da skvéle vyuzit rozmanitosti lidskych charaktert

a pracovnich dovednosti.

4.4.18 DalSi vzdélavani
Pod pojmem dalsi vzdélavani je definovana Cinnost, kterd vede k zvySeni kvalifikace
zaméstnanc nebo k prohloubeni a rozsiteni jejich znalosti a k osvojeni novych technik,

které uziji pfi vykonavani své prace.

Tabulka ¢. 19 Dalsi vzdélavani

Jak Casto jste | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska pota, s. p.

vzdélavani?
pocet pocet v % pocet pocet v %

pii nastupu 1 0,9 10 9
jednou za rok 22 20,4 18 16,2
jednou za 2 roky 1 0,9 3 2,7
Jednou za 5 let 0 0 0 0

nikdy 0 0 5 4,5
pravidelné 64 59,3 45 40,5

Castéji 20 18,5 30 27,1

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V Tabulce ¢. 19 Dalsi vzdélani se nachazeji vysledky z dotaznikového Setfeni. V obou
podnicich byla nejcetnéjsi odpoveéd’, ze k vzdélavani dochazi pravidelné. Tato odpoveéd
nam sice nedefinuje pfesny Casovy usek, ale vime, Ze k dalSimu vzdélavani dochéazi
v pravidelnych intervalech. Nejkontroverznéjsi varianta odpovédi byla odpovéd nikdy,

ale 1 tato varianta byla kiizkovéana, coz je piekvapujici. Odpovéd nikdy si naSla své
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respondenty u Ceské posty, s. p. To mize souviset s negativni atmosférou nesouci se celou

spole¢nosti.

Po zjisténi tohoto faktu by hlavnim tikolem manazert Ceské posty, s. p. mélo byt zjisténi
problému, pro¢ je v celé organizaci negativni atmosféra a hlavné jeho nasledné teSeni.
Hlavnim davodem zaméstnanecké nespokojenosti a negativismu muize byt fakt,
7e zaméstnanci jsou v dlouhodobé nejistoté. Podnik Ceska posta, s. p. prodélal jiz nékolik
zmén, které¢ vzdy vedli k snizovani poctu zaméstnancti. Tento fakt prispiva k negativnimu
postoji zam&stnancl.. Pfitom je pomérné jednoduché feSeni. Pokud zaméstnanci budou
pravideln¢, jednotné¢ a pravdivé informovani o zdmérech vrcholného managementu
podniku. Jejich obavy z nejistoty by méli byt eliminovany. Samoziejmé informace musi
predavat vedouci pracovnici, ktefi by méli byt v této ¢innosti ptedem proskoleni. Musi byt
vyuzity takové komunikacni kanaly, aby o zméndch a udalostech ve spolecnosti byli
informovani 1 ti nejposlednéjsi fadovi pracovnici. Dalsi doporuceni, které je sméfovano
pro oba podniky je zapracovani vzdélavacich programli do kariérniho planu pracovnika.
KaZzdy pracovnik by mél mit ve svém kariérnim planu pfesné vyjmenovana Skoleni, ktera

musi absolvovat, aby mohl vykonavat danou pozici.

4.4.19 Ohodnoceni pracovniho vykonu
Pro vSechny zaméstnance je ohodnoceni pracovniho vykonu dilezité. Mlze mit rizné
podoby, 1 kdyz nejcastejsi podoba ohodnoceni je finan¢ni. Ohodnoceni pracovniho vykonu

patii mezi nejdilezitéj$i motivacni faktor.

Tabulka ¢. 20 Ohodnoceni pracovniho vykonu

Jsou vysledky Vasi prace | Teléfonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
pravidelné ohodnocovany?

pocet pocet v % pocet pocet v %
prilezitostnou prémii 66 61,1 89 80,2
vefejnou pochvalou 13 12 13 11,7
Zvysenim mzdového | 29 26,9 9 8,1
zékladu

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V tabulce ¢. 20 Ohodnoceni pracovniho vykonu vidime, jak jsou pravideln€ ohodnocovany
vysledky pracovnikil. V absolutni vét§iné jsou zaméstnanci ohodnocovani ptileZitostnou

prémii. Tato prémie mize byt napiiklad proplacena pifi vysokém plnéni produktd,
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které spolec¢nosti nabizeji nebo za dobry vykon pii obsluze kontrolniho zakaznika. Déle
jsou v podnicich uzivany vefejné pochvaly. Piedeviim u Ceské posty, s. p. je tento zptisob
ohodnoceni obliben. Zaméstnanci dostavajici vefejnou pochvalu, byvaji uvedeni
v Postovnich novinach anebo jsou jmenovani na velkych poradach vedoucich. Ohodnoceni
zvySenim mzdového zdkladu je dle odpoveédi respondentli spiSe provadéno
u Telefonici Czech Republic, a. s. Toto zvySeni si jiz prozilo 26,9 % dotazanych

respondentd.

4.4.20 Opusténi organizace

Nasledujici otazka se zabyvala citlivym tématem. Toto téma znélo, zda respondenti nékdy

uvazovali o opusténi organizace.

Tabulka €. 21 Opusténi organizace

Premysleli jste o opusténi | Telefonica Czech Republic, a. s. Ceska posta, s. p.
organizace?
pocet pocet v % pocet pocet v %
ano 68 63 47 423
ne 40 37 64 57,7

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z tabulky ¢. 21 Opusténi organizace se dozvidame odpovédi respondentt.
63 % respondentll zaméstnanych u Telefonici Czech Republic, a. s. jiz pfemyslelo
0 opusténi organizace. To mize byt tim, Ze primérny vék zaméstnancl je vyrazné nizsi
nez u Ceské posty, s. p. a zaméstnanci jsou flexibilngjsi a jejich Zivot prochazi je§té mnoha
zménami. Naopak u zaméstnancti Ceské posty, a. s. o této moznosti piemyslelo 42,3 % a
57, 7 % o této varianté neuvazovalo. VéEtSina dotazanych zaméstnanci zii€astnénych tohoto
Setfeni se nachdzi ve vékova kategorii 41-50 let. Tento v€k se dd pfi hleddni nového
pracovniho mista povazovat za kriticky. VEk neni jedinym faktorem, ktery miize tyto

myslenky ovliviiovat, také niz8i vzdélani, vyrazné ptispiva k mySleni zaméstnancii.

4.4.21 Diivod neopusténi organizace

Nasledujici otazka navazuje na predeSlou otazku. Tato otdzka byla jedinou otevienou
otazkou vcelém dotazniku. Nemusel na ni odpovidat kazdy. Odpovidali jen ti,
kteti v predeslé otdzce oznacili odpovéd, ze uvazovali o opuSténi organizace. Otazka

znéla: ,, Pro€ jste svou organizaci neopustili?* Odpovédi byly témét ve vSech piipadech
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shodné, proto nebylo vyhodnoceni otdzky slozité. Nejcastéji uvadéné argumenty byly,
ze zaméstnanci si nemohou dovolit zlstat bez finan¢niho pfijmu. DalSim hojné
se vyskytujici byla obava znejistoty a neznamého prosttedi v novém zaméstnani a
nedostate¢né moznosti nové zaméstnani ziskat. Jiné¢ odpovedi se vyskytovaly velmi ziidka.
Jedina, ktera stoji za zminéni, byla, Ze zaméstnance v organizaci udrzelo zvyseni zakladu

mzdy.

4.4.22 Benefity

Pti hledani nového pracovniho mista jsou ¢im dél, tim castéji uvaddény 1 benefity,
které organizace poskytuji. Je dost obvykl¢, ze mzdy se prili§ nelisi, ale rizné organizace
poskytuji rizné benefity svym zaméstnancim. V dneSni dobé jsou nejobvyklejSimi
benefity — stravenky, ptispévek na penzijni ptipojisténi, dny dovolené navic atd. Benefity

pro firmy jsou vyhodné, protoze se daji Caste€né odecist z dani.

Tabulka €. 22 Benefity

Které z uvedenych benefiti Telefonica Czech Republic, a. s. | Ceska posta, s. p.
vyuzivate?

pocet pocet v % pocet pocet v %
stravenky 68 63 93 83,8
FKSP 0 0 91 82
volani ze sluzebniho telefonu 94 87 3 2,7
sluZebni auto 34 31,5 0 0
prispévek na penzijni ptipojisténi 87 80,6 111 100
dny dovolené navic 38 35,2 91 82

Zdroj: [vlastni zpracovani]

K tabulce ¢. 22 Benefity musime poskytnout nékolik vysvétlivek. V kazdém tadku jsou
procenta uvedena z celku odpovédi. Tedy u Telefonici Czech Republic, a. s. je celek 108 a
u Ceské posty, s. p. je tento podet 111. Ztéchto celkii se vzdy dozvime odpovédi
respondentl. DalSi vysvétleni si zaslouzi zkratka FKSP. Tato zkratka znamena Fond
kulturnich a sportovnich potieb. Oba podniky poskytuji témef totoZné benefity.
Mezi nejoblibenéjSi a nejvyuZivanéjSi patii prispévek na penzijni pfipojiSténi.
Tento prispévek je hojné vyuZivan zaméstnanci a to v 80,6 % respondentll u Telefonici
Czech Republic, a. s. a 100 % mezi respondenty Ceské posty, s. p. Daldim velmi

oblibenym benefitem jsou stravenky. Stravenky si mize zaméstnavatel odecitat z dani,
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ale pouze do vyse 55 %. U Ceské posty stravenek vyuziva 83,8 % z dotazanych
u Telefonici Czech Republic, a. s. 0 néco méné a to sice 63 % respondentll. Zarazejici je,
ze dny dovolené navic si u Telefonici Czech Republic, a. s. uvédomuje pouze 35,2 %
z dotézanych respondentii. U Ceské posty, s. p. jsou tyto ¢isla vy$si. Dny dovolené navic
chape jako benefit 82 % respondentd. U Ceské posty, s. p. je 7 dni dovolené navic
u Telefonici Czech Republic, a. s. je pouze 5 dni navic. U obou téchto podnikl je tento
benefit ukotven v kolektivni smlouveé. U Telefonici Czech Republic, a. s. je velmi Casto
mezi respondenty uveden sluzebni telefon. Zaméstnancim Ceské posty, s. p. je tento
benefit upien. To samé plati o sluzebnim automobilu. Naopak Ceska posta nabizi svym
zaméstnancim FKSP. Z tohoto fondu mohou ¢erpat napiiklad ptispévek na dovolenou

nebo na détskeé tabory.

Benefity patfi mezi velmi silny motivaéni faktor, aby zaméstnanci ziskali vétsi prehled
o svych benefitech, které mohou v rdmci organizace Cerpat, bylo by rozumné zavést
systém cafeterie. Cafeterie je systém, ve kterém si zaméstnanci mohou zvolit z nabidky
benefita praveé takové, které jim nejvice vyhovuji. Tento systém je naprosto spravedlivy
a nezvyhodnuje zadné zaméstnance. Také je méné finanéné€ naro¢ny pro zaméstnavatele.
Zaméstnanciim je urcena ¢astka nebo body, které mohou v pribé¢hu roku Cerpat. Pokud je
tato Castka vycislena penézi, ptisobi na zaméstnance vice motivacné€. Dalsi prednosti tohoto
systému je jeho jednoduchost. Pokud je v celé firmé zaveden pouze jeden jediny a jasny
systém Cerpani benefitli, zaméstnanci se s nim nauci rychleji pracovat a vyuzivat jeho

vyhod.
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5 ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo zjistovani motivacnich faktorti v rdmci podnikti Telefonica
Czech Republic, a. s. a Ceska posta, s. p. Motiva¢ni faktory byly zjistovany za pomoci
dotaznikového Setfeni mezi pracovniky. Na zaklad¢ téchto dotaznikd byla navrhovana
feSeni, kterd by zlepsila situaci v podnicich. Byl sestaven dotaznik, ktery byl rozdan mezi
zaméstnance. V dotazniku byly zjistovany identifika¢ni udaje, abychom méli predstavu
o respondentech. Dotaznik nefes$il pracovni postaveni jednotlivych zaméstnancii. Otazky
v dotazniku se zabyvali motiva¢nimi faktory a metodami, které se dnes v podnicich
uzivaji. V dotazniku byly ptedem definované odpovédi. Pouze jedna z otazek byla
oteviend. Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 16. zati do 20. fijna. Toto Setfeni bylo

zdrojem priméarnich dat, z kterych se vychazi v celé praci.

Prvnim navrhem fedeni, ktery by mél byt urychlend proveden a tyka se predevsim Ceské
posty, s. p. Jiz n€kolikrat bylo v praci zminéno, ze podnik prochazi restrukturalizaci a
dlouhodob¢ je piipravovan na privatizaci, proto je nutné urychlené zlepSit otazku
informovanosti o zménach a vyhledech do budoucna. Navrhuji zavedeni pravidelnych
porad, které by se konaly kazdé 3 mésice. Téchto porad by se ucastnili vedouci pracovnici,
kteti by méli povinnost ziskané¢ informace preddvat dal svym podfizenym. Samotni
zaméstnanci by piijimali informace pouze od fundovanych vedoucich pracovnikt. Timto

opatfenim by doslo k minimalizaci nepravdivych informaci v rdmci podniku.

Dalsi navrh se zabyva moznosti pracovniho postupu. Navrhuji, aby vSichni zaméstnanci pii
nastupu do organizace méli detailné propracované kariérni plany. Tyto plany by meéli
vytvaiet pracovnici persondlniho oddéleni. Z plani by mélo byt ziejmé, jaké povinnosti

musi pracovnik splnit, aby mohl byt povysen.

V nésledujicim navrhu opét hlavni roli hraji pracovnici z persondlniho oddéleni. Protoze
informovanost zaméstnanci o moZznostech prace na zkraceny Uvazek je nizkd. Bylo by
vhodné zavést specidlni systém zpravodajstvi, ktery by informoval zaméstnance o jejich
moznostech. Zpravy by byly zasilany jednou za pal roku. Byly by Sifeny pomoci
elektronické poSty a zaroven by byly dostupné na intranetu. Tento systém zpravodajstvi by
obstaravali pracovnici persondlniho oddéleni a vzdy by zaméstnance informovali

o aktualni problematice v ramci jejich kompetenci.

U zkracenych uvazkl zlstaneme 1 naddle. Problém informovanosti je jiz vyfeSen. Nyni je

vhodné umoznit vS§em zaméstnancim pracovat na zkraceny uvazek. Tato moznost je
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v soucasné dobé urcena pouze pro rodice s détmi. Navrhuji, aby vSichni pracovnici méli
umoznéno zvolit si tento typ uvazku. Samoziejmé by museli uvést divody, pro¢ chtéji
pracovat na zkraceny uvazek. Podniky nemusi mit obavy spojené s tim, ze mnoho
zaméstnancl by této moznosti vyuzilo, protoze zaméstnanci odpracuji mén¢ hodin a tudiz

maji niz§i mzdovy zaklad.

V dotazniku byla dalsi otazka, kterd méla za ukol zjistit, zda zaméstnanci touzi po pruzné
pracovni dobé€. ProtoZze ne vSem pracovnikim muze byt typickd pruznd pracovni doba
umoznéna. Navrhuji, aby byl vytvofen kompromis mezi pruZnou a pevnou pracovni dobou.
Tato doba by specifikovala pouze ptichod do préce, ale zaméstnanec sam by si rozhodoval,

kdy z prace odejde.

Dotaznik také zjistoval, jak se zaméstnanci posuzuji své pracovni prostiedi. Zaméestnanci
Telefonici Czech Republic, a. s. jsou ve svém pracovnim prostiedi vice méné spokojeni,
coz se oviem ned4 Fici o pracovnicich z Ceské posty, s. p., aby mohla byt situace zménéna,
bylo by Zadouci provést prizkum mezi zaméstnanci. Navrhuji, aby priizkum byl proveden
ve spolupraci s né€kterou vysokou skolou, ¢imz by klesly finan¢ni ndklady na tento projekt.
Zaroveti by Ceska posta, s. p. vylepsila svou reputaci tim, Ze podporuje vzdélavani. Tento
pruzkum by zjiStoval, pro¢ se zaméstnanci citi ve svém pracovnim prosttedi nepiijemné.
Dalsi otazky by se zaméfily na zjistovani informaci o tom, co by chtéli na svém pracovnim
prostiedi zménit a jak. Na zakladé tohoto priizkumu by studenti navrhli takova opatieni,

aby se situace v podniku vylepsila.

Aby opravdu doslo k zménd pracovniho prostfedi u Ceské posty. Musi byt také
zjednodusen byrokraticky proces, kterému jsou zaméstnanci vystavovani, pokud zadaji
o nové pracovni pomicky, proto navrhuji zrychleni, zprthlednéni a piredevsSim

zjednoduSeni tohoto procesu.

Bakalafskd prace se vénuje i1 praci v tymu, kterd je velmi populdrni. Pfesto jeSté neni
u zaméstnancti tak oblibena, respektive mnozi nejsou schopni posoudit, piipadné rozpoznat
jeji vyhody. Proto by bylo velmi ptinosné, kdyby vedouci pracovnici prosli Skolenim,
které by se zabyvalo tymovou praci. MEli by byt sezndmeni se vSemi zapory,
Toto Skoleni by vedoucim pracovnikiim osvétlilo, jak mohou tymu vyuZit pti kazdodennim
plnéni ukolh. Pfi praci vtymu se da skvéle vyuZit rozmanitosti lidskych charakter a

pracovnich dovednosti a tuto skutec¢nost by si méli vSichni pracovnici uvédomovat.
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Poslednim navrhem vedoucim ke zlepSeni motivace v podnicich je zavedeni cafeterie.
Cafeterie predstavuje systém, ve kterém si zaméstnanci mohou zvolit z nabidky benefiti
prave takové, které jim nejvic vyhovuji. Tento systém je naprosto spravedlivy a

nezvyhodnuje zadné zaméstnance. Také je pro zaméstnavatele méné finanéné€ narocny.

Tabulka ¢. 23 Sumarizace navrhovanych opatieni

Navrhnuta opatieni Piinosy ¢i efekt opatieni

zvySeni diivéry zaméstnanct vici

zlepSeni informovanosti fadovych zaméstnavateli, zlepSeni informovanosti
zaméstnancll — pravidelné porady zaméstnancti o zménach a zamérech do
budoucna, zlepseni atmosféry v organizaci

zavedeni kariérnich plant zvySeni motivace a efektivity vzdélavani

zvySeni povédomi zaméstnanci o jejich

specialni systém zpravodajstvi .
P Y P ) moznostech

zvySeni loajality zaméstnanci vuci
zkraceny uvazek pro v§echny zameéstnavateli, vétsi produktivita prace,
neztraceni kvalitnich pracovniki

kompromis mezi pevnou a pruznou pracovni

vetsi motivace a loajalita zaméstnanct
dobou

ziskani primarnich dat, zlepSeni pracovniho
prizkum spokojenosti s pracovnim prostiedim | prostiedi, prokazani zaméstnavatelovi dobré
v ramci Ceské posty, s. p. vile, niz8i naklady na prizkum (provedou
studenti)

zrychleni, zjednodu$eni procesu zadani,
spokojenost zaméstnanct, prokdzani zajmu
zameéstnavatele o potieby zaméstnanct

zjednoduseni byrokratického systému
zadanek

snizeni napéti uvnitf tymt, lepsi tymova
prace , pochopeni vyhod prace v tymu,
uvedeni tymové prace do chodu

Skoleni vedoucich pracovnikil v oblasti
vedeni teamu

zjednoduseni a zefektivnéni Cerpani benefitu,
zavedeni benefitového systému cafeterie pokles finan¢nich ndkladd pro
zaméstnavatele

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Pokud se zpétné podivame na celou praci, vysledky dotaznikového Setfeni nejsou piili§
piekvapujici. Teleféonica Czech Republic, a. s. je moderni spolecnost, kterd se snaZi

0 co nejvyssi spokojenost svych zaméstnanct, presto ma jesté jisté rezervy, které se daji
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eliminovat. U Ceské posty jsou tyto rezervy ponékud vyrazngjsi. Presto si myslim, Ze tento

podnik se méni a mé velké Sance, aby se situace zlepsila.
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Pfiloha ¢. 1 Dotaznik

Dotaznik je soucasti bakalafské prace Manazerské metody a jejich aplikace ve
spole¢nostech Ceské posta, s. p. a Telefonica Czech republic, a. s.. Zadam Vas laskavé o
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se stane velmi cennym podkladem pro mou bakalaiskou
praci. Své odpovédi oznacte kiizkem nebo jinym viditelnym oznacenim. Zarucuji

anonymitu vSech VaSich odpovédi a predem Vam dekuji za spolupraci.
S pozdravem
Jana Kubeckova

Studentka Soukromé vysokeé skoly ekonomické Ve Znojmé

Pohlavi zena muz
Vék 18 - 20 21-30 31-40 41-50 50 a vice
Vzdélani ) sttedoSkolsk sttedoSkolsk vyssi 5
zak!adn & é odborn Vysokqskolsk
i ; ¢
bez maturity s maturitou ©
Délka 5_10
zaméstnan 1 rok 2 — 3 roky 3-5let let 10 a vice
i

Obavate se ztraty pracovniho mista?
0 ano O ne

Doslo v posledni dobé k vét§imu propousténi zaméstnanct ve Vasi organizaci?

0 ano O ne

Mate mozZnost pracovniho postupu?

O ano O ne O byl ptisliben, ale

nedoslo k nému
Jak je stanovena pracovni doba ve vasi organizaci?

O pevna pracovni doba [0 pruznd pracovni doba

Nabizi V4§ zaméstnavatel moZnost prace na zkraceny tivazek?
O ano O ne

Uvitali byste tuto moznost?




0 ano O ne
Pokud se Vas pruzna pracovni doba netyka, privitali byste ji?

O tyka se mé¢ O netykd se me¢ O ptivital bych
Jak hodnotite Vase pracovni prostiedi?

O piijemné [0 neosobni O nepiijemné
Doslo v posledni dob¢ ke zlepSeni pracovniho prostiedi na Vasem pracovisti?

O ano O Castecné O ne
Ovliviluje Vas pracovni prostifedi béhem vykonu prace?

O pozitivné O neovliviiuje O negativné
Je prace ve Vasi organizaci zaloZena na vzajemné komunikaci?

O ano O castecnd O ne
Je podporovana prace v tymech Vasi organizaci?

O ano [0 castecné O ne
Vyhovuje Vam individualni prace nebo radéji pracujete v tymu?

O individudlné O podle situace O v tymech

Jak Casto jste vzdélavani?

O piinastupu [0 jednou za 5 let O Castéji
O jednou za rok O nikdy
O jednou za 2 roky O pravidelné

Jsou vysledky Vasi prace pravidelné ohodnocovany?

O prilezitostnou [0 vefejnou O zvySenim
prémii pochvalou mzdového zéklad

Ptemysleli jste o opusténi organizace?

0 ano O ne

Proc jste to neucinili? (Pokud zakrouzkujete ne v predeslé otazce, tuto otazku preskocte.)

Vase odpoved™

Které z uvedenych benefity jsou vyuzivany ve vasi spole¢nosti?

O Stravenky
O FKSP

O Volani ze sluzebniho telefonu



O Sluzebni auto
O Prispévek na penzijni pfipojisténi

O Dny dovolené navic






