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Anotace

Bakalaiskd prace se zaméfuje na analyzu zplsobli motivace zaméstnanci.
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zaméstnancl a navrhnout zmény ve zpuisobu motivace.
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UvVOD

jakéhokoliv typu podniku. Jiz v minulosti se prokazalo, ze na zadklad¢ spravné motivace
zaméstnancl dosahuji spolecnosti vétsi efektivity prace. Pfedevsim v poslednich letech
pii zavadéni novych systémii prace a implikace zahrani¢nich metod fizeni (napf. metoda
Kaizen). Neobycejné stoupla diilezitost motivace jednotlivet i celych pracovnich tymd.
Vznikaji celé motivacni systémy, které jsou zalozeny na hmotnych i nehmotnych
pobidkach. ! Hmotnymi pobidkami myslime napftiklad darkové koSe nebo finanéni

odmény a nehmotnymi pobidkami minime pochvaly nebo uznani.

v

Motivovani je soustavna a zaroven nekonéici ¢innost. S motivaci zaméstnanct je
uzce spojeno i hodnoceni zaméstnanct. Ke zjisténi realného soucasného stavu mohou
ve velké mife pomoci vyzkumna Setfeni formou dotaznikd ¢i pohovory se zaméstnanci.
Na zdklad¢ analyzy je zfejmé, na co se ma firma ve svém motivaénim programu

zaméfit, a co by mohla eventualné vylepsit. 2

Jiz podnikatel Tomas Bata na konci 19. stoleti prokazal, ze vytvofeni silného
motivac¢niho systému v podniku je zakladnim kamenem pro Gspé$nou firmu. Ve svém
podniku zalozil systém ,,profit center*, kde i ten nejnizsi ¢lanek mél urcité pravomoci a
zaroven odpovédnosti. Tomas Bat'a, zakladatel obuvnického koncernu, byl zastancem
nazoru, ze kazdy délnik by mél byt spolutvircem podniku, ve kterém pracuje. Pokud
zamestnanec participuje na vysledku a je na ném piimo zainteresovan, vykonava praci

s vét§im nasazenim. 3

Autorka si vybrala téma ,,Systém motivace ve spole¢nosti Ceska posta, s. p.“.

Motivace, jak jiz bylo vySe feCeno, je velmi dilezitou soucésti manazerského fizeni

INAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha. Management Press. 1992, 258 s.
ISBN 80-85603-01-2.

2 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-
5.

¥ LESINGROVA, Romana. Batova soustava fizeni. 3. vyd. Uherské Hradists. Roma. 2008. 256 s. ISBN
978-80-903808-9-9.



V podniku a nabyva na aktualnosti. Toto vedlo autorku k podrobné&j§imu rozpracovani

této tématiky a jeji aplikaci v podniku Ceska posta s. p.

Dalsim divodem k vybéru tématu je skutecnosti, ze se neustdle v redlném Zzivoté
setkadvame se Spatnymi formami motivace. Autorka sama pracuje ve sluzbach, kde je v
nepietrzitém kontaktu se zaméstnanci. Je si pln¢ védoma, jak dilezitou roli u vykonu

pracovniki hraje motivace.

Hlavnim cilem prace je provedeni analyzy stavajici situace v systému motivace
spolecnosti Ceska posta, s. p. Dil¢im cilem je navrzeni moznych doporuceni pro

zlepseni situace v motivacnich praktikach u tohoto podniku.

Bakalarska prace se bude skladat ze dvou casti. Teoreticka Cast, se bude zabyvat
samotnou motivaci, motiva¢nimi teoriemi a hodnocenim zaméstnanci. Ne vSichni
zaméstnanci jsou uspokojovani finanéni motivaci. Velkd ¢ast zaméstnanct preferuje
vstiicné, klidné a pratelské socialni prostfedi ¢i moznost seberealizace. V dalsi ¢asti je
charakterizovan podnik Ceska posta, s. p., ktery si autorka zvolila pro zkoumanou

analyzu.

Prakticka cast prace se bude analyzovat dosavadni motivacni systém v podniku, ze
kterého autorka vyvodi relevantni navrhy. Dotazy ve vyzkumu budou sméfovat na
spokojenost respondenta s motivaci. Po dohodé s vedenim spole¢nosti lze navrhy

autorky aplikovat do praxe.
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TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE

»Motivace ma puvod v latinském ,,monevere” — hybati, pohybovati. Je obecnym
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité Cinnosti, k uréitému
jednani.« *

V literatufe existuje nespocet definic motivace. V psychologii pojem motivace
vysvétluje, pro¢ je ¢loveék aktivni a chova se urcitym zpisobem, co ho k tomu vede
a ¢eho chce dosédhnout. Chovani clovéka ovlivituje jeho vnitini stav, ale také vnéjsi
situace, ve které¢ se nachazi. Z toho vyplyva, ze rozliSujeme dva zakladni typy motivace,
a to motivaci vnitini a vnéj$i. Vnitini zdroje se nazyvaji motivy (napt. hlad) a vngjsi

zdroje stimuly (napf. jidlo). °

Motivaci Ize definovat jako cilové orientované jednani. K motivaci dochazi, kdyz se
lidé domnivaji, ze urCité akce pravdépodobné povedou k dosazeni né&jakého cile
a odmény jsou takové, které uspokojuji jejich individualni potfeby. Dobfe motivovani
lidé jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz ocekavaji, ze

povedou k dosazeni téchto cili. ©

Dalsi moznou definici motivace podle Milana Nakone¢ného z jeho knihy Motivace
pracovniho jednani a jeji fizeni je ,,Motivace vyjadiuje skutecnost, ze v ¢innosti ¢loveka
pusobi hybné sily (motivy, pohnutky), které organizuji jeho chovani smérem
k vytyCenému cili. Motivy tedy vytvaii urCité predpoklady jednani sméfujici

k uspokojeni biologickych a socidlnich potieb.*’

4 BEDRNOVA E., NOVY, I. akol., Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1998.
558 s. ISBN 80-85943-57-3

5 BEDRNOVA E., NOVY, L. a kol., Psychologie a sociologie #izeni. Praha: Management Press, 1998.
558 s. ISBN 80-85943-57-3

® ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-614-
5.

"NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha. Management Press. 1992. 258 s.
ISBN 80-85603-01-2. (str. 7)
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Zakladni motivy jsou tedy potieby, které¢ vyjadiuji pocit, ze se ndm néceho
nedostava. Ptirozenou reakci ¢loveka je snaha tento nedostatek odstranit, tedy uspokojit

svou potiebu.

Mizeme se setkat také s nazorem, ze motivace je ,,V podstaté zalezitost Istivé

manipulace*®

. M4 se jednat o zpusob, jak dostat pracovniky tam kam chceme, aniz by si
sami uvédomovali, co je naSim zdmérem. Zaméstnanci budou produktivnéji a
efektivnéji pracovat, pokud budou mit pocit, Ze se o né starame. ° ZaleZi na osobnosti,
zkusSenostech 1 vzdélani manazera, jakym zplsobem chépe motivacni proces. Pro
nékoho je zasadni splnény cil, pro jiné spokojenost zaméstnance béhem jeho pracovniho
procesu. Osobné bych se ptiklanéla k druhému zptisobu, nebot’ spokojeny zaméstnanec
odvadi kvalitni praci, spoluvytvari piijemné pracovni prostiedi a navic odvadi

profesiondlni vykon.

Abychom dosahli dlouhodobého efektu, musi mit motivace piinos pro vSechny
zucastnéné. Ne jen efektivnéjsi vystup, kde zaméstnanci budou piedstavovat soubor
robott, ktefi udélaji presné to, co se jim fekne. Spravné motivovani lidé maji z toho, co

délaji opravdové uspokojeni a maji pocit naplnéni. 1

1.1 MOTIVACE K PRACOVNI CINNOSTI

Pracovni motivaci se psychologové zabyvaji zhruba od poloviny 20. stoleti, kdy

byly poprvé definovany teorie lidské motivace.

Jedna se o vyjadfeni pfistupu jednotlivee k praci, jeho ochoty pracovat, kterd

vychézi z jeho vnitinich motivi.

V poslednich letech neobycejné stoupla diileZitost motivace pracovnikil i celych
pracovnich skupin jako jedné ze zékladnich sloZzek vedeni lidi. Diky tomu vznikaji celé

motivacni systémy, které jsou zalozeny na hmotnych 1 nehmotnych pobidkéch.

8 Manipulace, znamend jednani neGestnym zptisobem.
® CLEGG, Brian. Motivace. Brno: CP Books, 2005. V kostce (CP Books). 115s. ISBN 80-251-0550-4.
10 CLEGG, Brian. Motivace. Brno: CP Books, 2005. V kostce (CP Books). 115 s. ISBN 80-251-0550-4.

12



K pracovni motivaci lze pfistupovat dvéma zplsoby. Prvni je, ze zaméstnanci
motivuji sami sebe, tim, Ze hledaji a vykonavaji praci nebo jim je dané prace pridélena.
A ta uspokojuje jejich potfeby nebo vede k dosazeni jejich potieb a cili. Druhy zptisob
je, ze zameéstnanci jsou motivovani managementem organizace prostiednictvim
motiva¢nich strategii, jako je odmé&hovani, pochvaly nebo povysenim. 1* V dnesni dobé
potiebuji byt zaméstnanci motivovani pfedevsim financné, tedy jiz zminénym druhym
zpusobem, protoze dnes bohuzel vétSina zaméstnancii nepracuje jen pro své vlastni

uspokojeni, ale nejvétsi motivaci je finanéni odména K zajisténi existenénich potieb.

Existuji dva zakladni zplisoby motivace, které¢ kazdy manazer dobfe zna, a to je
odmeéna a trest. Spravnd pracovni motivace je kombinaci téchto dvou zplsobl. Do
pozitivni motivace spadaji odmény, uznani, pochvaly, ziskdni lepSiho pracovniho mista
a podobné. Negativni motivace je vlastné donuceni k urcitému vykonu, jinak nés ¢eka

trest. Patii sem sniZeni platu, rozvazani pracovniho poméru, ditka a dalsi.*?

Hrozit sankcemi ma vétSinou vyznam, pokud chceme zabranit urcitému chovéni.
Pokud ovSem chceme néfeho dosahnout, je potieba zapojit plny vykonny potencial
zaméstnancl a tady je pozitivni motivace mnohem U¢innéj$i neZ motivace negativni.
K potrestani nebo hrozbam bychom se méli uchylit az ve chvili, kdy veskera pozitivni

motivace selhala.’®

1.2 DRUHY MOTIVACE

1.2.1 VNITRNI MOTIVACE

To jsou faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se uréitym
zpiisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost,
tedy pocit, Ze naSe prace je dilezitd a mame kontrolu nad svymi moznostmi. Dale je to
pocit, ze mame prilezitost rozvijet své schopnosti a dovednosti, pocit, ze d¢lame

zajimavou a podnétnou praci nebo, ze miizeme postoupit v pracovni hierarchii.

11 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.
12 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.
13 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.
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Vnitini motivatory maji hlub$§i vyznam nez vné&jSi motivatory a budou mit
I dlouhodobéjsi puisobeni, protoze jsou soucasti kazdého jedince a nikoliv vnucené mu

Z vnéjsku.
1.2.2 VNEJSI MOTIVACE

Je motivace, kterd je iniciovana ze strany managementu podniku. Tvoii je odmény,
napiiklad zvySeni platu, pochvala, povySeni nebo n&jaké hmotné odmény, na druhou
stranu do vné&js$i motivace patfi i tresty jako je naptiklad disciplinarni fizeni, kritika nebo

odepfeni platu.'*

Vnéjs$i motivatory mohou byt ucinné, ale rozhodné¢ nebudou pulsobit stejné
dlouhodob¢ jako vnitini motivatory. U vnéj$i motivace by bylo vhodné zjistit, co plsobi
na jednotlivé zaméstnance (napiiklad pomoci dotaznikového Setfeni ¢i pomoci
pohovortl). Na kazdého pusobi néco jiného, nékdo opravdu musi byt motivovan
negativné¢ tedy vyhrozovanim nebo snizenim platu. Na jiné naopak plati motivace

finan¢nich odmén pfi splnéni uréitého ukolu. Nékterym staci pochvala a uznani.'®

1.3 MOTIVACNI KONCEPCE

Za vice nez sto let, kdy se hovoifi o modernim managementu, bylo uplatnéno
spoustu pfistupt k motivovani pracovnikd. Zmeény V této oblasti mély podstatné divody
na obou strandch, jak na stran¢ pracovniki, napiiklad vyvoj jejich schopnosti, postojli

nebo aktivit, tak i na strané managementu jako jsou zaméry nebo styly Fizeni.'®

1.3.1 KONCEPCE RACIONALNE EKONOMICKEHO CHOVANI CLOVEKA

Jde o pfistup z konce 19. stoleti a prvniho desetileti 20. stoleti. V této koncepci je
¢lovék primarn€ motivovan penéZnimi podnéty, jedna a chova se pasivné, ovlivnit se da

jen ekonomickymi stimuly. Clovék ma iraciondlni pocity, které se musi eliminovat

14 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.

15 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.

16 VEBER, J. a kol. Management. Praha. Management Press. 2014. 734 s. ISBN 978-80-7231-274-1
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fidicimi zasahy. Lidé musi byt kontrolovani a nuceni k praci pod vyhruzkou trestu,

protoze zakladem lidské povahy je nechut k praci.t’

Praktické dusledky této koncepce spocivaji v presvédCeni, ze pro vykon pracovni
¢innosti je potfeba vSem pracovnikim podat podrobné pokyny a vyzadovat dislednou
kazen pfi jejich plnéni, urcit vykonné normy a pracovniky motivovat prostfednictvim

tikolové mzdy.®
1.3.2 KONCEPCE SOCIALNIHO CLOVEKA

Koncepce je protipélem koncepce racionalné-ekonomického c¢lovéka. Vznikla
v poloving dvacatych let 20. stoleti. Clovék je v prvni fadé motivovan socialnimi
potfebami, socialni sily uvnitf skupiny mohou byt silnéjsi nez opatieni nadtizenych.
Sociadlni a psychologické faktory maji na vysledky vétsi vliv nez fyzické potieby.

Clovek je motivovan zejména socialnimi potiebami.®

1.3.3 KONCEPCE USPOKOJOVANI POTREB

Podstatou této koncepce je mysSlenka, ze cClovék vzdy reaguje v souladu
s uspokojovanim svych vnitinich potfeb. Potieby jsou u kazdého jiné, jsou individualni
a Casem se vyviji v zavislosti na okolnostech. Pokud maji byt motivacni piistupy
uspesné, vedouci pracovnici musi znat obecny vliv potieb na chovani pracovnikii, musi
byt schopni odhadovat z4jmy a potieby svych podiizenych. Za hlavni piedstavitele této

koncepce jsou povazovani A. Maslow, F. Herzberg, D. McGregor a dalsi.?°
1.4 MOTIVACNI TEORIE

Existuje velké mnoZstvi motivacnich teorii, diky kterym dokaZzi manaZzefi lépe
pochopit, jak se lidé chovaji. Zadna z nich viak, ale neposkytuje univerzalné piijatelné

feSeni lidského chovani. Kdyby tomu totiZ tak bylo, motivovani lidi by bylo velice

1" VEBER, J. a kol. Management. Praha. Management Press. 2014. 734 s. ISBN 978-80-7231-274-1
18 VEBER, J. a kol. Management. Praha. Management Press. 2014. 734 s. ISBN 978-80-7231-274-1
19 VEBER, J. a kol. Management. Praha. Management Press. 2014. 734 s. ISBN 978-80-7231-274-1
20 VEBER, J. a kol. Management. Praha. Management Press. 2014. 734 s. ISBN 978-80-7231-274-1
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jednoduché, ale bohuzel je motivovani spiSe uméni nezli technika a na to neexistuje

zadna jednoznacna odpovéd’ nebo feseni.
Mezi hlavni teorie motivace patii:

e Teorie instrumentality
e Teorie zamétfené na obsah

e Teorie zamétfené na proces
1.41 TEORIE INSTRUMENTALITY

Instrumentalita je pfesvédceni, které fika, Ze pokud ucinime jednu véc, tak ta
povede k véci druhé. Z nejveEtsi ¢asti teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze
pro penize. Teorie se objevila v druhé poloviné 19. stoleti a to z diivodu zracionalizovat
praci s dirazem na ekonomické vysledky. Tato teorie tvrdi, ze pracovnik bude
motivovan k praci, jestlize tresty a odmény budou piimo spjaty s jeho vykonem. To

znamena, ze odmeény jsou zavislé na skutecném vykonu.

Teorie instrumentality ma své kofeny jiz v Taylorovych metodach védeckého fizeni
zroku 1911. Taylor napsal: ,,JJe nemozné piimét béhem jakkoliv dlouhé doby délniky,
aby pracovali pilngji, nez primérny ¢loveék v jejich okoli, pokud jim nezajistime znacné

a permanentni zvyseni jejich platu.?:

Motivovani zaméstnanct touto teorii se celkem Casto pouzivd, a muze byt ¢asto
I uspésné, ale je zaloZeno piedevSim na systému vnéjsi kontroly a viibec nerespektuje
fadu dalSich lidskych potieb. Také si neuvédomuje tu skutecnost, Ze formalni systém

kontroly méiZe byt silné narusen neforméalnimi vztahy mezi pracovniky.??

2L ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.

22 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.
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1.4.2 TEORIE ZAMERENE NA OBSAH

Zakladni myslenka této skupiny metod je naprosto jednoducha. Vychazi z toho, ze
lidé jsou motivovani svymi potfebami, které ovliviiuji jejich mysleni, chovani
arozhodovani. Zakladem téchto teorii je, Ze neuspokojena potieba vytvaii u Clovéka
napéti a stav nerovnovahy. Aby byla rovnovaha nastolena, je potfeba rozpoznat cil,
ktery uspokoji tuto potifebu a vybrat zplisob chovani, ktery povede k dosazeni tohoto
cile. Chovani kazdého clovéka je motivovano neuspokojenymi potifebami. Pro kazdého
jedince nejsou potieby v urCitém case stejné. Zavisi to na spousté faktort, jako
naptiklad na vychoveé nebo soucasné zivotni situaci. Komplikaci celé této zalezitosti je,
ze mezi cili a potfebami neexistuje zadny jednoduchy vztah. Pokud manazer mezi
pracovniky tyto potieby pozna a vytvofi podminky, které pomilizou pracovnikiim svych

potieb dosahnout, tak dochazi k motivaci.?3

Teorii potieb vytvofili napiiklad Maslow (1954), Alderfer (1972), McClelland
(1975) nebo Herzberg (1959) a spousta dalsich.

Maslowova hierarchicka teorie poti‘eb

Abraham Harold Maslow byl americky psycholog a univerzitni profesor, kterému se
jako prvnimu podafilo vnést fad a systém do slozitého systému lidskych potieb. Svoji
slavnou pyramidu (hierarchii) potieb uvedl v roce 1954, kdy vydal knihu Motivace
a osobnost. A. Maslow se domnival, Ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které¢ jsou
pro vSechny lidi spole¢né. Podle autora musi byt v prvni fad¢é uspokojeny potieby niZsi,
nez budeme motivovani k vy§§im vykonlim. To znamend, Ze se postupujeme od

zakladnich fyziologickych potieb az k tém nejvyssim a to k seberealizaci.
Uspotadani potieb podle Maslowa:

1. Fyziologické potieby — Jsou to zékladni potieby, které jsou nezbytné k pieZiti,

jako je vzduch, jidlo, voda nebo spanek.

2 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.
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2. Potieby jistoty a bezpefi — Projevuji se predevSim vyhybanim se vSemu
nezndmému, je zde potieba bezpeci, poradku, jistoty, z pracovniho hlediska jde
ptedevsim o jistotu stalého zamé&stnani.

3. Socialni potieby — Jde o potiebu lasky, naklonosti, potiebu zaclenit se a patfit
n¢kam. Pokud neni tato potieba uspokojena, mlize mit vliv na psychicky stav
jedince, ale vzdy to z&visi na povaze kazdého jednotlivce.

4. Potfeby uznani a ucty — Je zde potieba sebeucty, licty a uznani okoli jedince,
uznani od ostatnich vSak musi byt zaslouzené.

5. Seberealizace (sebenaplnéni) — Potfeba sebenaplnéni, tim, Ze rozvijime své

schopnosti a dovednosti, objevu se tu potieba nééeho dosahnout. 2

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potreba uznani a ocenéni
(sebedcta, uznani, status)

Spoleéenské potieby

(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeci
(ochrana, bezpeti)

Zdroj: Maslowova pyramida [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
http://makovik.blog.idnes.cz/blog.aspx?c=477882

Fyziologické potieby, potieby jistoty, bezpeci a potieby socidlni jsou oznacovany
jako potieby nedostatkové, které zajist'uji biologické a duSevni preZiti cloveéka. Ostatni
potieby se oznacuji jako potieby rastové, které zajist'uji osobni rozvoj ¢loveéka v ramei

jeho moznosti. Tento systém teorie potieb spociva v tom, ze vySe postavené potieby, ty

2 KHELEROVA, V. Komunikacni dovednosti manazera. 1.vyd. Praha. Grada Publishing. 141 s. ISBN
80-716-9223-9.

18



rustové prichdzeji na tadu, az kdyz jsou uspokojeny potfeby na niz§i Grovni, tedy
nedostatkové potieby. Uvedené potieby jsou pro ¢lovéka dilezité, ale jejich dilezitost

a nalé¢havost zavisi na mnoha dalSich okolnostech. To je naptiklad:

e Socialni postaveni jedince
e Vyspélost jedince
o Urove préce a jeji prestiz

e Ekonomicka a socialni uroven spole¢nosti?®

Hierarchie potfeb ma intuitivni pfitazlivost a dodnes ma znacny vliv. Ackoliv je
kritizovana za zna¢nou nepruznost a nekompromisnost. Divodem je skutecnost, ze
riuzni lidé mohou mit rizné priority a je tézké akceptovat to, ze lidské potieby se

vyvijeji diisledné hierarchicky.?®
Alderferova ERG teorie

Autorem této teorie je Clayton P. Alderfer svou teorii tii faktorti poprvé publikoval
vroce 1972 v knize ,,Lidské potieby v organizacnich seskupenich®. Alfred vychazel
Z teorie potieb Maslowa a snazil se o aplikaci novych poznatkd, které vychazely

Z vyzkumu lidského chovéni.?’

Alderfer zredukoval Grovné potieb pouze na tii. ERG teorie — tak se nazyva jeho

jednoduchy motivacni systém

e E — existen¢ni (existence) — jde o potieby, které jsou bezpodmine¢né nutné
a potfebné k pieziti cloveka, zavisi na jeho existenci (voda, jidlo, plat)

e R — vztahové (relatedness) — jde o veskeré vztahy k ostatnim lidem — laska,
ptatelstvi, nenavist a podobné, jejich uspokojeni zavisi na procesu sdileni
a vzajemnosti, pokud nejsou tyto potfeby uspokojeny, muze dojit

k psychické jmé, ¢i emocionalnimu odstupu jedince

2 KHELEROVA, V. Komunikacni dovednosti manazera. 1.vyd. Praha. Grada Publishing. 141 s. ISBN
80-716-9223-9.

26 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.

2 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. 1. vyd. Olomouc. Rubico. 1996. 343 s. ISBN 80-858-3909-
1.
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e G - ristové (growth) — tyto potieby spocivaji v tvofivé praci pracovnika na
sob¢ a na svém okoli pracovat, uspokojeni riistovych potieb zavisi na tom,
jak jedinec “nachazi ptilezitosti k tomu, aby naplioval své piedstavy a staval
se tim, ¢im se muze stat”?®
Teorie se tyka subjektivnich stavii uspokojeni a ptani. Uspokojeni je subjektivni

reakce, kterd se vztahuje k chovani lidi, ktefi ziskali to, co chtéli. PFani je dokonce jesté

subjektivnéjsi, protoze se vztahuje pfimo Kk vnitfnimu rozpolozeni dané osoby,

tykajiciho se piani/potieb.?

Alderfer stejné jako Maslow ptedpokladd ve své motivacni teorii, Ze potieby
existencni, tedy niz$i kategorie, musi byt zajiStény diive, nez se prejde k potiebam
vyssiho fadu. Zaroven uvazuje o tom, ze pokud se nepodati dostate¢n¢ uspokojit jednu

z uvazovanych skupin potieb, miize to vést k naléhavéjsimu uspokojeni potieby druhé.*
McClellandova teorie poti‘eb

David McClelland zalozil svou motivaci tii skupin pfedevsim na studiu motivacnich

potieb manazer. Rozpoznal tfi nejdilezitéjsi typy potieb manaZeri.

e Potieba vykonu/uspéchu — Potfeba definovanid jako potieba uspéchu
dosazen¢ho v soutéZi s ostatnimi lidmi a poméfovand osobni normou
dokonalosti.

e Potieba sounalezitosti/spojenectvi — Jde 0 potiebu piatelskych
a soucitnych vztahi s ostatnimi lidmi.

e Potreba moci — Potieba kontrolovat a ovliviiovat lidi kolem sebe.

Kazdy clovék ma jiné Urovné téchto potieb. Ne&kteti maji vEétsi potiebu

vykonu/spéchu, jini maji zase vétsi potfebu moci.

28 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5. str. 301

2 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.

3% VODACEK, L. a VODACKOVA O. Management: teorie a praxe pro 90. léta. Praha: Management
Press. 1996. ISBN 80-85943-19-0.
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Tyto potfeby mlizou mit na riznych urovnich fizeni odliSnou prioritu. V nizsich
a stiednich urovnich fizeni maji manazeti vétSi potiebu vykonu/uspéchu, zatimco ve
vysSich urovnich fizeni je silnéjsi potieba moci. Potifeba sounalezitosti/spojenectvi neni

na zadné irovni fizeni nijak dominantni.®!
Herzbergova teorie dvou faktoru

V roce 1957 ptisel americky psycholog Frederick Herzberg se svymi kolegy s teorii

dvou faktord. V manazerské literatuic se jedna o Casto citovanou teorii.

Herzberger a jeho kolegové zaloZili svou teorii na pozorovani a dotazovani inzenyru
a ucetnich, kterych se dotazovali, kdy se ve své praci citili velmi dobie nebo naopak
velmi Spatn¢€. Respondenti popsali spoustu situaci, kdy se citili dobfe a kdy Spatné.
Analyza odpovédi tedy ukézala, Zze jsou urcité typy situaci, kdy jsou pracovnici
spokojeni a poté situace, kde pracovnici naopak citi jasnou nespokojenost. Na zékladé

tohoto vyzkumu Herzberger rozdélil tuto skuteénost na dva faktory>2

e Faktory vnéjsi - udrzovaci (hygienické) J
Jde o faktory tykajici se prace, celkovych podminek na pracovisti. Zahrnuje
se do nich mzda, fizeni podniku, persondlni fizeni nebo interpersonalni
vztahy. Absence nebo negativni stav téchto faktord Vv pracovnim procesu
vyvolavaji u zaméstnanct nespokojenost. Jsou-li v dobrém stavu, aktivné
nezasahuji do procesu motivace. 3

e Faktory vnitini - motiva¢ni (motivatory)
Patii sem vykon, uznani, moznost rozvoje nebo odpovédnost. Tyto faktory
odrazeji vztah pracovnika k préaci, projevuji se ve vykonnosti a jejich

motivacni sila je povaZovéana za neopotifebovatelnou. Pokud jsou motivatory

31 ARMSTRONG, M. Persondini management. Praha. Grada Publishing. 1999. 963 s. ISBN 80-7169-
614-5.

32 TIMMRECK, C. T., Motivation — Hygiena Theory Adapted for Education. The Hight Journal, Vol. 61,
No. 3, Dec. 77, pp. 105-110. Published by: University of North Carolina Press.

3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.
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pozitivné ladény a plsobi, jsou podnétem k pracovnimu vykonu pracovnika.

Poté piedstavuji nejucinnéjsi slozku motivace k praci. 3

Hlavnim divodem rozdéleni do téchto dvou faktorl jsou piani zaméstnanci. Vnéjsi
faktory jsou spojeny se slusnym chovanim v oblasti vztahii s nadfizenymi, pracovnimi
a administrativnimi podminkami, odménovanim. Udrzovaci faktory funguji jako
zakladna pro motivaéni faktory. Uspokojeni udrzovacich faktorti pfispiva k prevenci
proti nespokojenosti zaméstnancli a zaroven k prevenci proti Spatnym vykonim ze

strany zaméstnancil. Motivaéni faktory jsou potieby rozvijet kvalifikaci ¢lovéka.®®

Tabulka 1 Motivaéni a udrZovaci faktory

Dosazeni cile Podnikova politika a sprava

Uznani Vztahy s nadfizenymi, podtizenymi a
kolegy

Povyseni Plat

Sama prace Jistota prace

Moznost osobniho riistu | Zivotni styl

Odpovédnost Pracovni podminky
Postaveni

Zdroj: autorova vlastni tvorba
1.43 TEORIE ZAMERENE NA PROCES

Teorie zaméfené na proces, jinak také teorie zaméfené na prib&h motivacniho
procesu. V téchto teoriich se klade diraz na psychologické procesy, které ptisobi na
motivaci. Jednéd se o poznavaci teorie, protoze se zabyvaji tim, jak pracovnici chapou
své pracovni prostiedi. Teorie zaméfené na proces jsou pro manazery mnohem
uzitecnéj$i nez teorie zaméiené na obsah. Mezi tyto teorie patii expektaéni teorie,

teorie cile a teorie spravedInosti. %

3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.

% ARMSTRONG. M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha. Grada
Publishing, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

% BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. 1. vyd. Olomouc. Rubico. 1996. 343 s. ISBN 80-858-3909-
1.
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Expektaéni teorie

Tuto teorii poprvé zformuloval psycholog Victor Vroom v roce 1964 a nazyva se
Vroomovou teorii oCekavani. Pribéh procesu motivace je podminén individualné
zaloZzenymi osobnimi preferencemi lidi a subjektivnim ocenénim moZznosti dosahnout
cile téchto preferenci. Zakladni otazkou tedy zde je — co za to a zda mi to za to stoji.

Aby byl motivacni proces Uspesny, je tieba splnit tfi vzdjemné propojené podminky.

1. Usili pracovnika musi byt nasledovano pfimétenym vysledkem
2. Vysledek ¢innosti musi byt nasledovan odménou

3. Odména musi mit pro pracovnika n¢jaky vyznam

Zakladnimi pojmy této teorie jsou vykon, ocekavani (expektance), odména,
instrumentalita a valence. Vroom je pfesvédCen, Ze lze vypocitat silu motivace pro

danou situaci.’

Obrazek 2 Expektacni teorie

ODMENA 1
{penize)

ODMENA 4
{auto)

valence 4
-10............+10

Zdroj: BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1. vyd. Olomouc. Rubico. 1996. 343 s. ISBN 80-
858-3909-1., str. 188.

3" BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. 1. vyd. Olomouc. Rubico. 1996. 343 s. ISBN 80-858-3909-
1.
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Teorie cile

Tato teorie je poprvé prezentovana v roce 1979 Lathanem a Lockem a tika, ze
vykon a motivace jsou vyssi, pokud jsou pro pracovniky piimo dané cile. Dilezité je,
aby se pracovnik mohl na stanovenych cilech podilet. Pro udrZzeni motivace

a dosahovani stale vys§ich vysledkd, je predevsim potieba dobré zp&tné vazby.®
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak pracovnici vnimaji to, jak se s nimi zachazi
V porovnani s ostatnimi pracovniky. Za spravedlivé chovani se povazuje, pokud
manazer zachazi se vSemi pracovniky stejné¢ a rovnocenné. Tato teorie tvrdi, ze lidé

budou 1épe motivovani, pokud se bude se viemi jednat a zachazet spravedlive.

1.5 TVORBA MOTIVACNIHO SYSTEMU ORGANIZACE

Jednim z prvnich kroku pii tvorbé motiva¢niho programu jsou prizkumy motivacni
struktury zaméstnanct. Ty akceptuji obecné teorie pracovni motivace (teorie potieb a
teorie ocekavani)*®. Spolu sjinymi metodami sociologickych a psychologickych
prazkumt umoziuji zhodnotit, jaky je stav podniku v oblasti lidskych zdrojt. Dale jaké
slabé a silné stranky ma systém fizeni a jaké jsou jeho motiva¢ni ucinky. Bez téchto
zékladnich znalosti je tvorba motivaéniho systému jen nahodny proces, ktery muze
minout vytyceni cil, stejné jako v pfipadé, jako kdyby neodpovidal ptanim a potiebam

zaméstnanci. 4!

38 ARMSTRONG. M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha. Grada
Publishing, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

3 ARMSTRONG. M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha. Grada
Publishing, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

40 Teorie potteb znamend, Ze kazdy ¢lovék ma jiné potfeby a ty jsou nekone€né a uspokojeni jedné

potieby vznikaji potfeny dalsi. Teorie ocekavani — viz. Vroomova teorie ocekavani.

“ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
udebnice. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.
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Odborna literatura doporucCuje pii konstruovani motiva¢niho systému spolupraci
kvalifikovaného odbornika, zpravidla psychologa nebo specialistu na metody

managementu. 42
1.5.1 MOZNOSTI POSTUPU PRI TVORBE MOTIVACNIHO SYSTEMU

1. Zjisténi stavu a ucinnosti zdkladnich faktori motivace k praci a pracovni
spokojenosti — mizeme vyuzit formu dotaznikového Setteni, osobnich rozhovori
S pracovniky, v této fazi je pro vétSinu firem nezbytna odborna pomoc poradct
na vedeni lidi ¢i psychologt.

2. Charakteristika motiva¢niho prostiedi podniku vychazi ze zjisténého stavu
a specifikuje  pri¢iny pracovni spokojenosti nebo naopak pracovni
nespokojenosti.

3. Stanoveni cili motiva¢niho programu — to znamend, Ze podnik musi urcit stav
jednotlivych stranek motivace K praci a postoje zaméstnancu.

4. Urceni nastroji k zabezpeceni stanovenych cilii v oblasti motivace zaméstnancii
— navrhy, které si kladou za cil zvysit vykonnost podniku, pomoci rozvoje
aktivity a z4jmu pracovnikli. Pokud mé byt motivacni program Gspé$ny, musi
zahrnovat vSechny faktory, které ovliviuji lidsky aspekt vykonnosti firmy.
Navrhovana opatieni mizeme ¢lenit nasledujicim zpisobem:

a. Zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnanc.

b. Tvorba u¢inného mzdového systému s ohledem na kvalitu osobniho i
pracovniho vykonu pracovnika.

c. Opatieni v oblasti rozvoje zaméstnanci — rozvoj znalosti a schopnosti
jednotlivych pracovnik.

5. Zpracovani motivaniho systému jako celku, stanoveni jak bude probihat

realizace, uréeni ¢asového rozmezi a uréeni odpovédnosti realizace programu. 3

2 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.
3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.
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Féaze realizace motiva¢niho programu zahrnuje i sezndmeni vedoucich manazert

Stimto programem a jejich pfipravu pro realizaci motivacnich rozhovort

s podfizenymi.*

“ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. 485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni pracovniki ptedstavuje hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivct.
Smyslem je motivovani, kontrolovani a korigovani zplsobu prace a pracovniho
chovani pracovnika. Popisuje i informovani pracovnika, jak je hodnocen vykon

pracovnika a zda je mozné vykon né&jakym zptisobem zlepsit.*

vvvvv

Vv oblasti fizeni lidskych zdroji. Piedstavuje zéklad hodnoceni osobnosti pro vhodny
rozvoj jejich pracovni kariéry a pro spravedlivé odménovani. Soucasné je hodnoceni
podkladem pro jmenovani do vysSich funkei, pro pfevedeni na jinou praci, pro

zvy$ovani rekvalifikace a kvalifikace, ale i podkladem pro vyloudeni ze spole¢nosti.*®
Hodnoceni zaméstnancti je velmi dilezita personalni ¢innost, ktera se zabyva:

e zjiStovanim toho, jak pracovnik plni své ukoly a pozadavky svého
nadfizeného, jak vykonava svou praci, jak se na pracovisti chova a jaké ma
vztahy ke svym spolupracovnikiim, zakazniklim ¢i dal$im osobam, s nimiz
pii svém vykonu prace pfichazi do kontaktu

e sdélovanim vysledkli jednotlivym pracovnikim a prodiskutovani téchto
vysledkll se samotnymi pracovniky

e hledanim cest k vylepSeni pracovniho vykonu a provadénim opatieni proti

pfipadnym chybam

Muzeme rozliSovat dvé metody hodnoceni pracovnikli — formalni a neformalni

4 DONNELLY, J. H. a kol. Management. 1. vyd. Praha. Grada Publishing. 1997. 824 s. ISBN 80-7169-
422-3.

46 KRNINSKAM, R. Rizeni lidskych zdrojii. Ceské Bud&jovice. JCU v Ceskych Bud&jovicich. 2002. 189
s. ISBN 80-7040-581-3.
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2.1 FORMALNI HODNOCENI PRACOVNIKU

Formalni hodnoceni neboli systematické hodnoceni pracovnikii je vétSinou
racionalnéj$i a vice standardizované. Toto hodnoceni probiha planované a na jeho
zakladé¢ se vypracovavaji dokumenty, které jsou ptilozené ke slozce daného pracovnika.

Tyto dokumenty slouzi pro budouci potieby personélniho utvaru.*’
2.2 NEFORMALNI HODNOCENi PRACOVNIKU

Neformalni hodnoceni je prubézné hodnoceni pracovnika jeho nadifizenymi béhem
jeho pracovniho vykonu. Je ovlivnéno danou situaci, momentalnimi pocity a vyskytuje
se neplanovang. Je to soucdst prubézné kontroly plnéni pracovnich povinnosti
a pracovniho chovani. Toto neformalni hodnoceni nebyva zpravidla nikde pisemné

zaznamenavano a nebyva pti¢inou zddného personalniho rozhodnuti.
2.3 METODY HODNOCENi PRACOVNIKU

Systém hodnoceni je uspésny pokud se dodrzuji uréité zasady hodnoceni pracovnikii
Vv organizaci. Hodnoceni vychazi z pribézného sledovéani pracovniki pfi vykonu
pracovnich povinnosti ve sledovaném obdobi. Pracovniky hodnoti jejich pfimy
nadfizeny. Hodnoceni pracovniho vykonu se provadi na zaklad€é jednotlivych
metodickych z4sad a pro vybér vhodné metody je vSak potfeba dbat na velikost, situaci

a jiné okolnosti tykajici se samotné firmy/podniku.*®

K hodnoceni pracovnikli slouzi mnoho metod. Neékteré jsou vhodnéjsi pro
hodnoceni vysledkl prace, jiné jsou vhodnéjsi pro hodnoceni pracovniho chovéani nebo

schopnosti a potencial zaméstnancu.

Mezi zékladni metody hodnoceni pracovniki patii:

47 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha. Management
Press. 2004. 367 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

4 VEBER, J. a kol. Management: zdklady, prosperita, globalizace. 1. vyd. Praha. Management Press.
2006. 700 s. ISBN 80-7261-029-5.
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Motivaéné-hodnotici pohovor

Motiva¢né-hodnotici pohovor je definovan jako otevieny rozhovor mezi
zaméestnancem a zaméstnavatelem, ktery ma pevné danou strukturu. Ob¢ strany si zde
vyjasni jaké je jejich vzajemné ocekavani v plnéni pracovnich cilii a podminek k plnéni
téchto cild a zéroven si poskytnout zpétnou vazbu. Jedna se tedy o hodnoceni minulosti
s pohledem do budoucnosti. Hodnoceny i hodnotitel by se méli na pohovor fadné

pripravit.*

MBO - Fizeni podle cili

,Management by Objectives“ je systém managementu, ktery se snazi spojit cile

organizace s jednotlivymi vykony podfizenych.
Zakladem systému MBO je:

e Urceni cilti a plant

e Utast jednotlivych manaZert na stanoveni cila a stanoveni kritérii vykonu
jednotlivych jednotek

e Prubézné posuzovani a vyhodnocovani vysledkd, tykajicich se stanovenych
cila

d€laji a kam se ma jejich organizace ubirat. Tim padem musi mit organizace néjaké

poslani, n&jaky cil, &eho chce dosahnout. *°

49 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zdaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha. Management
Press. 2004. 367 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

% VOCHOZKA, Marek a Petr MULAC. Podnikovd ekonomika. Praha: Grada, 2012. Finanéni fizeni.
ISBN 978-80-247-4372-1.
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3 CESKA POSTA . p.

e Nazev: Ceska posta, s. p.

e Pravni forma: statni podnik

e Sidlo: Praha 1, Politickych vézit 909/4, 225 99

e Pocet post k roku 2014: 3 972

e Priamérny pocet zaméstnanct k roku 2014: 30 418

e Slogan: ,,Dnes podaite, zitra dodame* !

Obriazek 3 Logo Ceské posty

CESKA POSTA

Zdroj: Logo Ceské posty [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/loga-ceske-posty

Ceska posta, s. p. byla zalozena Ministerstvem hospodaistvi Ceské republiky
1.ledna 1993. V soucasné dobé funkci zfizovatele plni Ministerstvo vnitra Ceské
republiky. Za ftizeni celého podniku zodpovida generalni feditel, ktery je jmenovan

pfislusnym ministerstvem. 52

Ceska posta, S. p. je podnik, jehoZ existence je zavisla na piijmech z prodeje sluzeb.
Neni financovan ze statniho rozpoctu. Velkou konkurenci predstavuji soukromi
prepravei. Poslanim Ceské posty, s. p. je poskytnou pozadovanou sluzbu zakaznikovi

k jeho naprosté spokojenosti.>®

51 Zakladni informace [online]. 2014 [cit. 2016-05-25]. Dostupné z: https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-
poste/profil/zakladni-informace

52 Ceska posta. In: Wikipedia: the free encyclopedia [online]. San Francisco (CA): Wikimedia
Foundation, 2001- [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:

https://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%8Cesk%C3%Al_po%C5%Alta
53 Postovni minimum: Studijni text. Odbor programy rozvoje lidskych zdrojt. Praha, 2005.
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3.1 HISTORIE CESKE POSTY, S. P.

3.1.1 POCATKY CESKE POSTY

Vznik Ceskoslovenského statu sebou piinesl spoustu zmén, jak politicko-pravnich,

tak 1 hospodartské a spravni, které se bezprosttedné dotykaly fizeni poStovniho provozu.

Statni podnik Ceska posta zahajil svou &nnost 1. 1. 1993. Jde o podnik
s dlouholetou historii a tradici. V tentyz rok vstoupila Ceska republika do Svétové
postovni unie. 13. listopadu 1918 se zakladem postovni spravy stalo ministerstvo post
atelegrafi. Vytvofeni samostatného odvétvi mélo ukazat a zdiraznit rostouci

spole¢ensky a ekonomicky vyznam.>*

Velky zasah do isp&&ného rozvoje Ceskoslovenské posty piedstavovala Mnichovska
dohoda, odstoupeni pohrani¢nich tzemi Némecku a vznik tzv. druhé republiky.
Udalosti pak nabraly rychly spad a uz 13. fijna 1938 ptesla ptisobnost ministerstva post
a telegrafi ve vécech slovenskych na ministra dopravy pro Slovensko
a 4. listopadu bylo zruseno samostatné ¢eskoslovenské ministerstvo post a telegrafu.
Spolu s ministerstvem Zeleznic bylo slouc¢eno v jedno ministerstvo dopravy. Definitivni
te¢ka za historii prvorepublikového podniku Ceskoslovenska posta vak piisla 1. ledna
1939, kdy zacaly poStovni spravy jednotlivych autonomnich celki hospodafit
samostatné a na svij ucet. 1. ledna 1939 se jestd sloucily podniky Ceskoslovenské
statni drahy a Ceskoslovenska posta pro zemi Ceskou a Moravskoslezskou v jeden
podnik s nazvem Ceskoslovenské drahy a posty v zemich Geskych. K naprostému
podiizeni posty némeckym zajmum doslo po okupaci zbylé ¢asti republiky 15. biezna
1939. Postovni zaleZitosti ziistaly u protektoratniho ministerstva dopravy az do

listopadu 1942, kdy piesly pod nové ziizené ministerstvo dopravy a techniky.®®

5 Historie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie
SHistorie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie
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3.1.2 POVALECNE OBDOBI

Koncem vélky bylo vytvofeno ministerstvo post, které v podstaté navazalo na
¢innost ministerstva post a telegrafti, jako tomu bylo pied valkou, jen podminky byly
zcela odli$né. Z organiza¢niho hlediska se jednalo piedev§im o kompetenéni vymezeni
jeho izemni pasobnosti. Toto nesmyslné opatfeni trvalo az do roku 1960, kdy bylo
V ramci statopravnich zmén zruseno. Kratce po osvobozeni byl obnoven i statni podnik
Ceskoslovenska posta, ale vlivem vnitinich i vngjsich okolnosti nemél bohuzel

dlouhého trvani.®®

Zasadnim meznikem pro pfisti sméfovani posStovni spravy se stal inor 1948. Jiz
v dalsim roce, konkrétné¢ 1. cervence 1949, doSlo ke znarodnéni podniku
Ceskoslovensk4 posta a byla provedena i reorganizace ministerstva post. Bylo to viak
pouze pfechodné feSeni. V souvislosti se vznikem ministerstva spoji a povéfenectva
spojii k 1. kvétnu 1952 piistoupil Ustiedni vybor KSC ke zruseni narodniho podniku
Ceskoslovenskd posta. Z dosavadniho podnikatelského subjektu se stal statni

Gifad fizeny podle sovétského vzoru se viemi negativnimi diisledky.>’

Roku 1960 byla dovrSena sovétizace, uskutecnila se centralizace nejvyssich organt
post, telekomunikaci a dopravy. Znamenalo to slouceni doposud samostatnych
ministerstev spoju a dopravy v jedno ministerstvo dopravy a spoju. Spojeni se vSak
brzy ukazalo jako nefunk¢ni, a proto se spoje v roce 1963 opét osamostatnily a to pod
hlavi¢kou Ustiedni spravy spoji, kterd byla k 1. lednu 1969 nahrazena Federalnim
vyborem pro poSty a telekomunikace. Na republikové trovni doSlo ke =ziizeni
Ministerstva post a telekomunikaci CSR v Praze a Ministerstva dopravy, post
a telekomunikaci SSR v Bratislavé. S témito zménami byla provedena jesté jedna
zména a 1o v oznaCeni jednotlivych organizaci spoji na organizace post

a telekomunikaci. 8

5 Historie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie
ST Historie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie
58 Historie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie
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Zasadni obrat piiSel teprve na pocatku 90. let 20. stoleti v dusledku zhrouceni
komunistického rezimu. V Cervenci 1990, kdy se rekonstruovala statni sprava, presly
spoje na uzemi Ceské republiky do kompetence nové ziizeného ministerstva pro
hospodaiskou politiku a rozvej. V fijnu 1992 bylo celé odvétvi spoju prevedeno pod
Ministerstvo hospodaistvi CSFR a Ministerstvo hospodafstvi CR. Prvni krok k
osamostatnéni postovni &asti podniku predstavoval vznik divize Ceska posta
k 1. lednu 1992, nasledovany ucetnim oddélenim poSty od telekomunikaci

a vybudovanim vlastniho managementu.>®
3.1.3 VZNIK SAMOSTATNEHO STATNIHO PODNIKU CESKA POSTA

Koneéné rozhodnuti padlo ve vladnich kruzich a Ceska posta se stala od 1. ledna
1993 stanim podnikem. Stejné jako se osamostatnila Ceska republika. Mohla tak po
dlouhych desetiletich navézat na tradice prvorepublikového stitniho podniku

Ceskoslovenské posta a prokazat svou smysluplnost a tsp&snost v trznim hospodafstvi.
60

5 Historie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie
8 Historie Ceské posty. www.ceskaposta.cz [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://www.ceskaposta.cz/o-ceske-poste/historie

33



PRAKTICKA CAST

4 CILE A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem této bakaléaiské prace je provést prizkumné Setfeni mezi pracovniky
Ceské posty s. p. a zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnim motivaénim
systémem v tomto podniku. Nasledn¢ navrhnout nové zptuisoby motivace, které by vedly

K lepS$im a kvalitnéj$im vykontim.

V prvnim bodu mé praktické ¢asti vysvétlim jaky je dosavadni systém motivace ve
spoleénosti Ceské posta, s. p. Informace jsem ziskala od vedoucich pracovnikii post a
od alianéniho partnera Ceské Pojistovny. Pro sviij prizkum jsem si vybrala
kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setieni. Divody vybéru metody v dalsi

¢asti vysvétlim a popisu.

Nasleduje vyhodnoceni dat. Pii vyhodnoceni dotaznikti pouziji grafické zobrazeni u
jednotlivych otazek. V zavéru své prace zhodnotim cely vyzkum a navrhnu nové

zpusoby motivace. Ty by mély vést k lep§im a kvalitné€jSim vykoniim zaméstnanct.
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5 DOSAVADNI SYSTEM MOTIVACE VE SPOLECNOSTI
CESKA POSTA S. P.

Spole¢nost Ceska posta s. p. nema piipraveny zadny vlastni motivadni systém.
Zaméstnanci maji od Ceské posty, s. p. jako zaméstnavatele pouze zikladni mzdu a
osobni ohodnoceni. Veskeré dalsi penize piichazi jen od smluvnich partnert, tzv.
alian¢nich partner. Tyto penize vSak, ale nejsou ve své podstaté Zadnou motivaci,
protoze spadaji do vykonnostni slozky mzdy. Tim padem pokud zaméstnanci zadany
plan nesplni, jejich mzdy budou o nékolik tisic niz$i. Jde o plany, které ptipravi
alianéni partnefi. Tyto plany vSak musi v prvni fadé schvélit Ceska posta. Alian¢nimi
partnery jsou napiiklad CSOB — Postovni spofitelna, Ceskd pojistovna a
Ceskomoravska stavebni spofitelna, SAZKA a dalii. Je pravda, ze zaméstnanci mohou
dosahnout na dal$i finanéni benefity, které, ale opét plynou jen od alian¢nich partnert

nikoli od Ceské posty jako zaméstnavatele.

Jak jiz bylo feceno, kazdy alian¢ni partner vypracuje plan, u kterého se predpoklada,
ze by ho zaméstnanci mohli splnit. Jde o to, ze kazdy zaméstnanec musi nabizet
produkty urcitého alianéniho partnera. Vybrala jsem si pro piedstavu alian¢niho
partnera Ceskou pojistovnu a podafilo se mi ziskat piimo plan plnéni z roku 2011
a aktualni plan, kde mam i aktudlni plnéni k 31. 3. 2016. V roce 2014 pfisla vyznamna
zména u spole¢nosti Ceskd Pojistovna ve zplisobu plnéni. Proto uvadim i plan plnéni

z roku 2011, abychom vidéli rozdil.

Do roku 2014 méla Ceska posta rozdéleny plan na jednotlivé slozky — Zivotni
pojisténi, nezivotni pojisténi, povinné ruceni veetné havarijniho pojisténi a jednorazové
vklady a to za alianéniho partnera pravé Ceskou pojistovnu. Od roku 2015 probéhla
zména a uz plan neni rozdé€len na jednotlivé slozky, ale je ddn objem produkce na
jednotlivé poSty. Takze je ve své podstaté jedno, jakym pojisténim nebo produktem
bude tento plan splnén, dillezity je konecny pocet nebo castka. KdyZ se na to podivame
z pohledu tfeti osoby, kterd neni zaméstnancem, je opravdu podstatna jen konecna
Castka nebo pocet. Oviem, kdyZ se na to podivaime z pohledu Ceské posty jako
spoleénosti, neni to tak jednoduché, protoze Ceska posta jako celek, dostane vice

finan¢nich prostfedkl od alian¢niho partnera za uzavieni naptiklad Zivotniho pojisténi
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oproti povinnému ruceni, z toho divodu od svych zaméstnanci ocekévaji, ze tyto
produkty budou nabizet vice. DalS§i zménou je, ze do roku 2014 byly plany
piipravovany na kvartal, od roku 2015 jsou vSak plany stanoveny na rok s pozadavkem

na alikvotni mésicni plnéni.

Tabulka 2 plan plnéni rok 2011 - 1. ¢ast

.Q.2011

¢POJ _PF
OR NAZEV POSTY BP 2P KOMBI POV nze | CPOJ

plan plan plan plan plan
Obvod BeneSov u Prahy 713 911 244000 258250| 70 513 22 100
Obvod Beroun 453 824 167 000 164170 44 824 13 800
Obvod Kladno 563 486 237000 240010| 65534 20 400
Obvod Kolin 453 824 121000 164170 44823 13 800
Obvod Kutna Hora 307 858 91 070 111360 30405 9 500
Obvod Mélnik 485612 151 000 175680 47 969 15 000
Obvod Miada Boles lav 51171 152 000 163210 44 563 14 000
Obvod Nymburk 520 173 161 000 188160 51379 16 100
Obvod Piibram 512 211 179 000 185280 50591 15 600
Obvod Rakovnik 252 125 75 000 91 321 24 838 7 800
Region Stredni Gechy 4814255 1578070| 1741611| 475439 148100

Zdroj: vlastni prace jednoho z alian¢nich partnert

Tabulka 3 plan pInéni rok 2011 - 2. ¢ast

celorok 2011

_ cPOJ __|PF éPOJ

BPZP | KOMBI | POV NZP

plan plan plan plan plan

J 006 460 936000 282010(1033070 &7 800
1911170 590000 179280 656712 55700
2794 108| 855000 262100 960104 81 400
1911170 580000) 179260 656 710 55 600
1296 466| 400070 121620 445487 37 900
2045 287 6320001 191850 702794 59 700
1899 994| 592000 178220 652870 55 600
2190 581 G685 000| 205490 7527 63 900
2157052 673000 202330 741 200 63 100
1 061 761 328 000 99721 J64 776 31100
20 274 0496 271 070]1 901 881| 6 966 444 591 800

Zdroj: vlastni prace jednoho z alian¢nich partnerti

Tento plan vypracovala Ceska pojistovna pro Ceskou postu na rok 2011, 1. Q. 2011

je jeden kvartal, druha ¢ast je za cely rok 2011. Nazev posty je vZdy dany obvod, nés se
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predevsim tyka obvod Kladno. Jak bylo zminéno vroce 2011 jest€ byly plany
pfipravovany na kvartaly a na jednotlivé pojiiténi. Zkratka BP ZP znamena b& né
pojisténi zivotné pojisténi, KOMBI jsou jednorazové vklady, POV je zkratka pro
povinné rudeni a NZP znamena neZivotni poji§téni. Tyto &isla v planech vyjadiuji, na

kolik dohromady ma byt plnéni za jednotlivé slozky.

V nasledujici tabulce je ukazka plnéni, které maji zaméstnanci splnit za cely rok, ale
zaroven musi splnit urcité procento z celého planu za kvartal. Posledni sloupecek je
pravé aktudlni plnéni k 31. 3. 2016. Zde muzeme vidét, ze nékteré posSty v obvodu
Kladno jiz splnily plan na cely rok. Konkrétné jsou to dvé posty a to Doksy u Kladna

a posta Libusin.

Tabulka 4 Plan plnéni k 31.3.2016

Obved Kladno
plan celorok plnni
Kladno 1 925254 410480 45,34
Fladno 1 355254 276145| &9,B6520051
Flzdno 3 ARDOO 17048 35,52
Bratromice 35000 -
Diruzac 35000 -
Hostoudn v Prahy 35000 E100 22,50
Eaficz 35000 350 0,57
Hamanns Fshrovics 36000 -
Lidics 35000 5455 15,18
Dhery 35000 17338 48,15
Stehelfoves 35000 22474 £2,43
61 Tuchlovics ARDOO 10425 21,72
Vinzfice v Klzdnz ABDOD 7752 15,15
Veliz Dobez 3 500::_ 34,58
Hichal 35000 a5 0,13
Drolzzy uw Kladnz F6000 41854 116,37
110516 B255E 74,70 [
35,51
T5E71 18565 24,47
35671 G100 24,52
55143 22556 33,68
55201 26000 45,25
28100 40642 144 63
52266 15211 29,10
101466 22653 22,33
1520680 683594 44 95

B.33%= splndnd mézifniho planu na 100%
2,0825% tydné = 32 tisic produkos tydné za viechny pofty

Zdroj: vlastni prace jednoho z alian¢nich partnerti

61 Cervené oznadeni u posty Velka Dobra a posty Kladno 5 znamena, e tyto dvé posty uzaviely smlouvu
pro alian¢niho partnera Ceskou Pojistovnu, ale jesté to neni propsané v jejich systému. Slouzi tedy jen
pro kontrolu autora tabulky.
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6 VYBER METODY VYZKUMU

Vyzkum se oznacuje jako vytrvaly a systematicky proces zjisStovani informaci, je
zalozen na urCité metod¢. Nejcastéjsi déleni vyzkumu podle typy je na kvalitativni

vyzkum a kvantitativni vyzkum. 62

Kvalitativni vyzkum je takovy vyzkum, ktery se zamétuje na to, jak jednotlivci nebo
skupiny nahlizi, chapou a interpretuji svét. Tato metoda vyzkumu nevyuziva

statistickych metod a technik. %

Kvantitativni vyzkum je metoda pro sbér dat, védeckého 1 nevédeckého zkoumani,
kterd ma za cil popsat urcitou zkoumanou oblast. Sbér dat je zaméten na velké mnoZzstvi
respondentl, kteti odpovidaji nejcastéji formou dotaznikli. Ty jsou poté zpracovany

a nasledné vyhodnoceny. %

Pro sviij vyzkum jsem si zvolila pravé metodu kvantitativniho vyzkumu a konkrétné
formou dotaznikového Setfeni. Vyhodou této metody pii osloveni vétsi skupiny lidi je
jeji Casova nenaronost a anonymita pifi porovnani se fizenym pohovorem. Pii

sestavovani dotazniku je potieba stanovit si zakladni predpoklady:

1) Formulace problému a stanoveni si cile
2) Stanoveni si reprezentativniho vzorku respondentti
3) Vybér vhodné metody sbéru dat

4) Navrh samostatného dotazniku®

Dotaznikova metoda ma i své nevyhody, jednou z nevyhod je napiiklad zkresleni

informaci ze strany respondenta. A to z diivodil, ze respondenti poskytuji pouze sviij

62 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. Ctvrté, piepracované a rozsifené
vydani. Praha: Portal, 2016. ISBN 978-80-262-0982-9.

68 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. Ctvrté, piepracované a rozsifené
vydani. Praha: Portal, 2016. ISBN 978-80-262-0982-9.

8 Typy vyzkumii [online]. [cit. 2016-05-22]. Dostupné z: http://vyzkumy.knihovna.cz/ucebnice/typy-
vyzkumu

8 Dotaznikové setieni. In: Wikipedia: the free encyclopedia [online]. San Francisco (CA): Wikimedia
Foundation, 2001- [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://cs.wikipedia.org/wiki/Dotazn%C3%ADkov%C3%A9_%C5%A1et%C5%99en%C3%AD
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subjektivni ndzor na danou situaci ¢i véc. Znamena to, ze se mohou vykreslit v lepSim
svétle, tedy v dotazniku lhat, protoze jim nebude diky anonymité prokazan opak. Ke
zkresleni informaci muze dojit i pfi fizeném rozhovoru, protoze ndm nemize nikdo

dokazat, ze netfikdme pravdu.

Otazky by mély byt stru¢né a nemély by byt komplikované. V nékteré dostupné
literatute je uvadéno, Ze neni dobré pouzivat oteviené otazky. To jsou otazky, kde ma
respondent napsat sviij nazor. Pro respondenty je bez téchto otazek vyplnéni dotazniku
jednodussi. Pro osobu, kterd dotaznik vyhodnocuje je to samoziejmé snazSi bez
otevienych otazek. ®® Oteviené otazky maji i své vyhody. Diky nim se miizeme

dozvédeét véci, na které bychom sami nepfisli.

% Dotaznikové Setieni. In: Wikipedia: the free encyclopedia [online]. San Francisco (CA): Wikimedia
Foundation, 2001- [cit. 2016-05-22]. Dostupné z:
https://cs.wikipedia.org/wiki/Dotazn%C3%ADkov%C3%A9_ %C5%A1et%C5%99en%C3%AD
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7 SBER DAT A ANALYZA

Jak jiz bylo zminéno, vybrala jsem si metodu kvantitativniho vyzkumu formou
dotaznikového tfeseni. Dotaznik, jehoz ukazka je obsazena v piiloze obsahuje dvanact
otazek. Otazky jsou jednoduché, vétSinou s vybérem odpovédi ANO/NE nebo zvolenim
jedné ¢ vice moznosti odpovédi. Zadna z otdzek v dotazniku nema jen moZnost
oteviené odpovédi. To znamena, Ze respondenti nemusi vypisovat svij pohled nebo
nazor na danou véc, coz je pro respondenty jednodussi pii vypliiovani a pro nas
soucasn¢ jednodussi pii vyhodnocovani. Vyplnéni dotazniku zabere maximalné 1-2

minuty. Neodrazuje je to od vyplnéni.

Zaméstnanci post prizkum uvitali, nebot’ sami doufaji, ze by se systém motivovani
mohl zlepsit. Jeden z vedoucich pracovnikti Ceské posty, s. p. mi sdélil, Ze v posledni
dobé pfipadéd na jednoho zaméstnance mnohem vice prace, nez tomu bylo kdysi. To se
déje, aniz by byla zaméstnanctim jakymkoliv zptisobem zvysena jejich mzda. Ceska
posta, s. p. snizuje stavy zaméstnancli na minimum a tim padem praci propusténych

pracovnikll musi vykonavat jini zaméstnanci.

Toto je 1 duvod, pro¢ se mnou vytvoieni dotaznik dostane do rukou pouze 45

zaméstnancu post v kladenském okrese.
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8 VYHODNOCENI PRUZKUMU

Dotazniky jsem pifedavala osobné jednotlivym zaméstnancim post v kladenském
okrese v tisténé form¢. Ze 45 rozdanych dotaznika se jich vratilo zpét 30 vyplnénych.
Jak jiz bylo vyse uvedeno, Ceské posta sniZuje stavy zaméstnanct, proto jsem nemohla

zajistit vice respondentti. Nékteti ze zaméstnancl se prizkumu zac¢astnit nechtéli.

Dotaznik vyhodnotim postupné otdzku po otdzce a pro lepsi pfedstavu vyuziji pfi

vyhodnoceni otazek i grafického zpracovani.

V prvni otdzce jsou podotazky identifikacniho charakteru. Zbyvajicich 11 otdzek

souvisi s motivaénim systémem ve spolecnosti Ceska posta, s. p.

1. A) Jakého jste pohlavi?

Graf 1 otazka ¢. 1A

Jakeého jste pohlavi?

m/Zena Muz

Zdroj: autorova vlastni tvorba

Z 30 vracenych dotaznikd vyplyva, Ze 27 respondenti byly zeny a pouze
3 respondenti byli naopak muzi. To neni nijak piekvapivych zjisténim, protoze je

vSeobecné znamo, Ze ve spoleCnosti Ceska posta, s. p. pracuje vice zen nez muZzu.
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VétSina Zen pracuje na piepazkach, zde je mala pravdépodobnost, Ze potkate
n&jakého muze. Pokud uz n&jaky muz v Ceské posté pracuje, je mozné ho potkat jako

pé&siho listovniho dorucovatele nebo jako motorizovaného balikového dorucovatele.

1. B) Do jaké vékové kategorie spadate?

Graf 2 otazka €. 1B

Do jaké vékové kategorie spadate?

3,30%

18-25 =26-35 =36-50 =50avice

Zdroj: autorova vlastni tvorba

Vekovou kategorii jsem rozdé€lila do Ctyt Skal. Nejméné respondentl bylo ve véku
18 — 25 a to konkrétné 3,3 %, coz je tedy jen jeden jediny respondent z naseho vzorku.
Stejny pocet dotazovanych byl ve véku od 26 — 35 let a respondenti ve véku 50 a vice
let, téch bylo 23,3 %, coz je 7 dotazovanych v kazdé z téchto dvou vékovych skupin.
Nejvice respondentti bylo ve véku 36 — 50 let a to presné pulka tedy 50% a z celkového
poctu je to 15 osob.

S touto otazkou souvisi i otazka €. 2., kde se ptam na to, jak dlouho respondenti
pracuji ve spole¢nosti Ceské posta, s. p. Vétsina zaméstnanci je u Ceské posty déle jak
6 let. Ztoho je jasné, ze vétSina zaméstnancl musi byt starSich, nez téch té€sné po

dokondeni studia.
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1. C) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 3 otazka ¢. 1C

Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

0%

66,70%

0%

= vyucen bez maturity stfedni s maturitou VOS VS

Zdroj: autorova vlastni tvorba

Piekvapivym zjisténim je, ze nikdo z dotazovanych nema vyssi vzdélani, nez je
stfedni s maturitou. Vyvodit z toho mtizeme, Ze Ceské posta jako zaméstnavatel neklade
na své zamé&stnance vysoké naroky, co se tyce vzdélani. Ve své podstaté z toho vyplyva
i to, ze zaméstnanci post nemaji nijak velkou potiebu se dale vzdélavat.

V grafu ¢. 1C mizeme vidét, ze 10 pracovnikll je vyucenych bez maturity, tedy
33,3 %. U 20 pracovnikl je nejvyssi dosazené vzdélani stiedni Skola s maturitou, coz
odpovidd 66,7 %. BohuZzel tedy vySsi odbornou nebo vysokou Skolu nikdo z naSich
respondentli nestudoval.

Osobné¢ mé tento vysledek piekvapil a zaroven zklamal. Zastdvam ndzor, Ze
vzdélani je zaklad a ¢im je vyssi, tim je to lepSi. ProtoZe béhem studii ziskavame nové
znalosti a zkuSenosti a mame lepSi perspektivu na trhu prace, z divodu vyssi
kvalifikace. Neznamena vsak, ze s mym nazorem musi v§ichni souhlasit. Jsou lidé, ktefi
rad&ji pracuji, nez studuji a vzdélavaji se dal. To se netyka jen zaméstnancti Ceské
posty. Je spousta lidi, ktefi by se radi studiu a vzdélavani vénovali, ale bohuzel si to

Z finan¢nich duvodu nemohou dovolit.
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2. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Ceska posta, s. p.?

Graf 4 otazka €. 2

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Ceska posta s. p.?
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

Z vyhodnoceného dotazniku jednoznacné vychazi, Ze nejvice respondentii pracuje
ve spolecnosti déle jak Sest let. Zajimavé je, Ze i pres fakt, Ze mzdy nejsou pfili§ vysoké,
zameéstnanci ve spolecnosti zlstavaji dlouho. To svym zplsobem vychazi i z toho, Ze
vétSina zaméstnancii je ve véku 36-50 let. Coz je podle mého nazoru vék, kdy chceme
rad¢ji stalou praci se stdlym mésiCnim pifijmem, neZ abychom neustile ménili

zaméstnani.

Pokud procenta prevedeme na pocty responsi, tak méné nez rok pracuje
z dotazovanych pouze jeden jediny zaméstnanec. Vice zaméstnancti, konkrétné 30 %
pracuje ve spolecnosti déle nez rok, ale méné nez 5 let. A jak jiz bylo feceno, nejvice
zaméstnanci pracuje v Ceské posté 6 a vice let a presné z 30 ziskanych dotazniki je to

20 zaméstnancu.

Dle mého nézoru, mize byt Ceska posta, a v podstaté jakykoliv jiny zaméstnavatel
vdécny za stalé zaméestnance. Zaméstnanci totiz utvari jméno a image firmy. Myslim, Ze

spolecnost by si prave takovych zaméstnancth méla vazit.
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3. Na jaké pozici ve spoletnosti Ceska posta, s. p. pracujete?
Graf 5 otazka ¢. 3

Na jaké pracovni pozici ve spole¢nosti Ceska posta, s. p. pracujete?

33% 3,3%

33,3%

@pesi nebo motorizovany/a postovni doruc¢ovatel/’ka
pracovnik/ice piepazky
vedouci pracovnik

@balikovy dorucovatel

Bjina pozice

Zdroj: autorova vlastni tvorba

Je spousta pracovnich pozic, které Ceskd posta nabizi pro jejich potencionalni
zaméstnance. Vybrala jsem nejvice pottebné pozice, které musi byt obsazeny, jinak by

tento statni podnik nemohl v podstaté fungovat.

Z vybranych pozic v dotazniku je nejvice zaméstnancl, ktefti mi na dotaznik
odpovédéli, zaméstnanych na pozici pracovnik/ice prepazky. Jak mizeme v grafu vidét,
je to 33,3 %, tedy 10 respondentt. Stejnému poctu odpovédi odpovida i pozice
vedouciho pracovnika. Odpovédi se mi dostali od 8 zaméstnanych na pozici pési nebo

motorizovany postovni dorucovatel/ka.

Pted p&Simi doruCovateli a doruovatelkami opravdu smekdm. Kazdy den, tito lidé
nachodi spousty kilometrt a je jedno, jestli prsi, snézi, mrzne nebo sviti slunce. Ackoli
se to mozna na prvni pohled nezda, maji t€Zkou a naméahavou praci. Nékdy na sob& maji

dva batohy, tasku ptes rameno a jesté tasku v ruce, které jsou plné dopisti a balicki.
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Mezi respondenty byl i jeden zaméstnanec na pozici balikového dorucovatele. Ten
ma na starosti rozvoz vétSich zasilek, které si zakaznik objedna jako tzv. balik do ruky.
Tito lidé maji sluzebni auto, Casto pracuji do vecernich hodin a vySe jejich mzdy
bohuzel neni piili§ vysoka. Odpoveéd’ se mi dostala 1 od jednoho zaméstnance z jiného
pozice a to konkrétné z pozice alian¢niho partnera. Coz je v podstaté takovy externista,
ktery pracuje na zakladné zivnostenského opravnéni pro jednoho z alian¢nich partnera.
To mize byt Ceska pojistovna, Postovni spofitelna a dal§i. Pokud vezmeme v Givahu
tteba Ceskou pojistovnu, tak pravé alianéni partner mé na starosti naptiklad sjednavani
pojisténi. Pfi¢emz praveé pracovnik/ice ptepazky preda alianénimu partnerovi kontakt na

zajemce o pojisténi a tim se zaméstnanci pficitaji body ke splnéni daného planu.

Spolecnost pred neddvnem sniZovala stavy zaméstnancli a stavajici zaméstnanci
jesté museli vykondvat praci téch propuSténych. Spousta zaméstnanci musela pftejit
Z prace na plny uvazek na c¢asteCny uvazek. AvSak nyni se opét objevuje na internetu
spousta nabidek prace pro Ceskou postu piedevim na p&si dorucovatele a pracovniky
prepazek. Z toho usuzuji, ze Ceské posta je na tom financné lIépe a opét si mize dovolit

zameéstnat vice lidi.

4. Co na Vasi praci nejvice ocenujete?

Graf 6 otazka ¢. 4

Co na Vasi praci nejvice ocenujete?

3,3%

samostatnost = ¢asovou flexibilitu = vy§i mzdy = praciv kolektivu = jiné

Zdroj: autorova vlastni tvorba
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V této otdzce mohli respondenti oznacit vice moznosti. Ptekvapivym zjisténim je, Ze
1 pfesto, ze tfetina odpovédi se mi dostala od pésich nebo motorizovanych postovnich
dorucovateli, tak vice jak polovina ocenuje praci v kolektivu. Konkrétn¢ 17 lidi praci
Vv kolektivu povazuje za pozitivni. I piesto, ze tito pracovnici vétSinu své pracovni doby

travi sami.

Dale zaméstnanci nejvice ocenuji samostatnost, kterou oznacilo 33,3 % lidi. Pouze
7 dotazovanych ocenuje ¢asovou flexibilitu, ktera podle mého nazoru neni Gplné€ na
miste, protoze na zaméstnance je vyvijen velky tlak, pfedevsim ze strany zédkazniki, aby

bylo vSe rychle a co nejdfive vyfizeno.

Nejmén¢ zaméstnancli, konkrétné tedy jen jeden ocenuje vysi mzdy. To bohuzel
neni piekvapivé zjisténi, naopak piekvapivym by bylo, kdyby vysi mzdy ocenilo vice

respondentul.

Dvé odpoveédi spadaly pod posledni moznost, kde bylo do poznamek dopséano, ze
nejvice ocenuji kontakt s klienty. V jedné odpovédi bylo, Ze neoceiuji ani jednu
z uvedenych moZznosti a ani nic jiného. Z toho bych vyvodila, Ze doty¢né/mu nepiijde

na jeho nebo jeji praci nic pozitivniho.
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5. Mate zajem o kariérni rist?

Graf 7 otazka €. 5

Mate zajem o Kariérni rust?
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

V této otdzce jsem ocekavala vice pozitivnich odpovédi. Uz zdavodu, ze
S kariérnim riistem byva spojeno zvySeni mzdy. Na druhou stranu samoziejmé vétSinou
1 zvySeni odpovédnosti a povinnosti. Pfekvapivé tedy bylo, Ze pfesné polovina zdjem

0 kariérni rtist ma a druha polovina o kariérni riist nejevi absolutni zajem.

Myslim si, ze nezdjem o kariérni rlst spoc¢ivd v tom, Ze se lidé boji odpoveédnosti
nebo se nechtéji ucit novym vécem. Mnohem rad¢ji zlstavaji tam, kde jsou zvykli, kde

je nemuze nic prekvapit, jednoduse se boji zmény.

Na druhou stranu ti, ktefi o kariéru zajem maji, se snazi dostat se v zaméstnani co
nejvySe. Pokud se jim to nedafi, mlze to byt z divodi nizkych ambici, nizkého vzdélani

nebo nizké ¢i zadné kvalifikace.
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6. PovaZujete za motivujici penéZni rist za splnéni pracovniho plianu?
Graf 8 otazka ¢. 6

PovaZujete za motivujici penéZni rast za splnéni pracovniho planu?
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

Vice jak polovina respondentii, konkrétné 53,3 %, tedy 16 dotazovanych povazuje
za motivujici penézni rist za splnéni pracovniho planu. K tomu to nazoru se ptiklani
i dalsich 7 dotazovanych. A pouze 7 lidi to za motivujici bud’ vibec, nebo spise

nepovazuje.

To, Ze vice jak polovina za motivujici povaZzuje penézni rast, pokud splni urcity
plén, neni nijak ptekvapivé, naopak prekvapujici je, Zze 7 lidem to nepfijde, jako dobry
zpusob motivace. Myslim, ze pfedevsim zalezi na tom, o jaky plan jde a jaka je jeho
naroc¢nost. Ale ackoliv je to v dneSni dobé malo obvyklé, tak ne vSechny zaméstnance
motivuji penize, ale naopak to muzou byt tieba darkové poukdzky nebo moZnost

riznych kurzii. K tomu se dostaneme v jedné z dalsich otazek.
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7. Jaké ¢asové rozmezi k plnéni motivacniho planu preferujete?

Graf 9 otazka &. 7

Jaké ¢asové rozmezi k pInéni motivacniho planu prefetujete?
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

Celkem 57 % odpovéde€lo, ze preferuji mési¢ni plany. To je i podle mého nazoru
nejlep$i mozna doba na plnéni planu. Vybér tohoto casového rozmezi je, Ze pokud bude

plan splnén, nasledné pfijde i pfislibend odmeéna.

Témet 27% vyhovuji rocni plany. Témto 8 respondentim ziejmé& vyhovuje rocni
plnéni z ditvodu malé ¢asové naroCnosti a ziejme zde bude 1 vét§i odmeéna za splnéni.
V Casové oblibenosti je na tfeti pozici s 10 %, coz odpovida pouze 3 odpovédim je

plnéni kvartalni, neboli ¢tvrtletni.

Nejméné oblibené Casové rozmezi je tydenni, to vyhovuje z dotazovanych pouze
jednomu jedinému zaméstnanci. To neni nijak pfekvapivé zjisténi, vzhledem k tomu, Ze
je to velice Casoveé narocné a v piipadé nemoci nebo jiné situace, kdy se nemuizeme
dostavit do prace, nemame Sanci plnéni planu dohnat. Dal$i nejméné oblibené rozmezi
je pul ro¢ni. Pfedpokladam, Ze je to z ditvodi, ze plany byvaji jiz t€Z8i, neni jednoduché
je za kratky cCas stihnout a je pro né vhodné&jsi plnéni ro¢ni. Pulro¢ni moznost vyhovuje

opét pouze jednomu respondentovi.
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8. Pro jakou spolecnosti je pro Vas jednodussi splnit zadany plan?

Graf 10 otazka ¢. 8

24

Pro jakou spolecnost je pro Vas jednodussi plnit zadany plan?
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

Ceska posta, s. p. spolupracuje s alianénimi partnery. Jak jiz bylo zminéno, tyto
spoleCnosti se zabyvaji prodejem pojiSténi, spofenim, bankovnich a uvérovych

produkti.

NejvyznamnéjS$im aliannim partnerem je PoStovni spofitelna, ktera je obchodni
divizi pod CSOB. K dal§im alianénim partnerim patii Ceska Pojistovna, Raiffeisen
stavebni spofitelna, Ceskomoravska stavebni spofitelna, Sazka, Western Union
a 0 Home Credit. Vybrala jsem tii alian¢ni partnery a zjistovala, pro kterého alian¢niho

partnera je jednodussi plnit zadany plan?

Nejvice zaméstnanct tvrdi, Ze je nejjednodussi plnit plany pro Ceskou pojistovnu,
jedna se o 73,3 % dotazovanych. Pouze 36,70 % zaméstnancii ma rad¢ji plany zadané

Postovni spoftitelnou, kde jde pfedevsim o plijcky a kreditni karty nebo Gvéry.
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Nejméné oblibena je Ceskomoravska stavebni spofitelna, kterou neoznaéil nikdo
z dotazovanych. Z toho vyplyva, ze plany pro Ceskomoravskou stavebni spofitelnu jsou

nejtézi.

9. Ktery plan prodeje se Vam dari vice?

Graf 11 otazka ¢. 9

Jaky plan prodeje se Vam dafi vice?
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

Zaméstnanci poSt, musi nabizet a prodavat i rizné dopliikové produkty, jako jsou
kancelatské potieby, knihy, puncochy a spoustu dal§ich. K tomu musi prodavat i urcité
mnozstvi lost, protoZe jednim z alian¢nich partneri je 1 Sazka, ktera taky do spole¢nosti
pfichazi surcitym planem. Pokud je tento plan splnén, zaméstnance ¢ekad financni

odmeéna. Pokud ne, jejich mzda bude nizsi. Spousta zaméstnanct, aby plan splnili, tak si

losy kupuji sami pro sebe.

Skutecnost, ze losy se zaméstnancim nabizeji a proddvaji sndz, m¢ nijak
nepiekvapila. Myslim si, Ze je to dané i dneSni dobou, protoZe spousta lidi vi, Ze pokud
jim pracovnik nabizi néco navic, nez sdm kupujici chce, ma to urcity divod. A tim je,

ze pracovnikovi z prodeje plyne né&jakd odména. To znamend, ze pokud si jeden los
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koupime, pomtizeme jim pfi plnéni jejich planu. A spousta lidi si fekne, Ze los za 20,-

K¢ jim velkou ztratu nepfinese a pracovnikovi za piepdzkou pomiizou.

Z pruzkumu vyplyva, ze nékterym zaméstnanctim, se daii oba plany, jak prodej
lost, tak prodej doplikového zbozi. Z 30 respondentt se 25 lidem, tedy 83,30 % vice
dafi prodej losti. Plnit plan doplitkového prodeje se daii pouze 9 dotazovanym, coz je
30 % z naSich 30 ti respondentd. Osobné si myslim, ze je snazsi nabidnout zakaznikovi

los, nez naptiklad puncochy.

10. Jste spokojeni s dosavadnim systémem motivace pro zaméstnance?

Graf 12 otazka ¢. 10

Jste spokojeni s dosavadnim systémem motivace pro
zaméstnance?

0%

33,30%

Ano = Ne =To jerizné, zalezina ...

Zdroj: autorova vlastni tvorba

Dvé¢ tretiny respondenti nejsou spokojeni s dosavadnim systémem motivace. To
neni nijak prekvapujici zjiSténi. Je to dané faktem, Ze v podstaté ani Zadnou motivaci
nemaji. ProtoZe plany dané aliancnimi partnery pro zaméstnance nejsou motivaci
s vidinou penéz navic. Naopak kdyz plan nesplni, nedostanou ¢ast mzdy, protoze tyto

penize spadaji do vykonnostni slozky mzdy.

Obavam se, ze jedna tfetina dotazovanych mé o systému motivace ve spolecnosti

mylny dojem a nejsou si védomi, Ze vlastné Zadnou motivaci nemaji. Toto je neSvar
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dnes$ni doby, kdy zaméstnavatelé hiesi na to, ze lidé potiebuji praci. A pracovat budou

I za ztizenych podminek a za minimalni mzdu.

11. Jaky druh benefitu upiednostiujete?

Graf 13 otazka ¢. 11
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

Na tuto otdzku ncktefi dotazovani odpoveédéli vice moznostmi. Celkem
23 respondentti by preferovalo jako benefit zvySeni mzdy. To neni piekvapeni, naopak

me piekvapilo, Ze tento benefit nechce vSech 30 dotazovanych.

Pouze 7 dotazovanych by mélo zdjem o ptispévek na stravovani, tedy o stravenky.
O vice dovolené by melo zajem 6 respondenti a o darkové poukazy pouze 2.
O prispévek na dopravu nebo jinou moznost benefiti nikdo z dotazovanych nema

zajem.

Kdyz konkrétng hovofime o benefitech pro zamé&stnance Ceské posty, myslim, Ze

zvySeni platu by si zaslouzili automaticky. Maji moc prace a je na n€ neustale vyvijen
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tlak ze strany zaméstnavatele. Pokud by nékoho opravdu zajimalo, jak to dnes v Ceské
posté¢ funguje a co se stane, kdyz se odbory postavi za zaméstnance, doporucuji

shlédnout videa o Ceské posté na Streamu v pofadu A DOST!. ¢

Ur¢it, nejvhodnéjsi benefity pro zaméstnance je opravdu tézké, protoze piani a

potieby kazdého zaméstnance jsou jiné a individudlni.

12. Uvitali byste podnikové vzdélavani?

Graf 15 otazka ¢&. 12 Graf 14 otazka ¢. 12
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Zdroj: autorova vlastni tvorba

V posledni otdzce jsem se ptala na podnikové vzdélavani. Zajimalo mé, zdali maji

zaméstnanci o vzdélani zdjem a ptipadné, co by je zajimalo.

Graf ¢. 14 se tykd otazky, zdali zaméstnanci vibec maji zdjem o podnikové
vzdélavani. Piekvapivé je, ze presné polovina ma o podnikové vzdélavani zajem a

druha polovina ne. Je to ptekvapujici zjisténi, protoZe bych cekala, Ze o podnikové

7 posta pro koho. www.stream.cz [online]. [cit. 2016-05-23]. Dostupné z:
https://www.stream.cz/adost/10009091-posta-pro-koho

Posta pro né. www.stream.cz [online]. [cit. 2016-05-23]. Dostupné z:
https://www.stream.cz/adost/10009178-posta-pro-ne

Posta pro sebe. Www.stream.cz [online]. [cit. 2016-05-23]. Dostupné z:
https://www.stream.cz/adost/10009433-posta-pro-sebe
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vzdélavani nebude takovy zdjem. Uz z toho divodu, ze vétSina zaméstnancl jsou ve
véku 36 — 50 let. Ztoho vyplyva, Ze vék neni omezujicim faktorem v dalSim

vzdélavani.

Graf ¢. 15 se zabyva tim, co konkrétné respondenty zajima. Z dotazniku je zfejmé,

ze nékteti zvolili vice moznosti, o které by méli zajem.

Konkrétné 36,7 % dotazovanych, ktefi maji o podnikové vzd€lavani zijem, by
uvitali Skoleni na pocitatovou gramotnost. O manazerské kurzy a jazykové kurzy by
mélo zajem vzdy 20 % dotazovanych. Jeden respondent zvolil i moznost jiné — kde do

poznamky napsal, ze by mél zéjem o studium vyssi odborné skoly.

Jsem toho nazoru, ze pokud zaméstnanci maji zajem se jakkoliv dale vzdélavat, mél
by je zaméstnanec podporovat. To mize byt sjednanim kurzi, které bude financovat
bud’ upln¢, nebo alespon ¢astecné. Ptipadné pokud jde o vzdélani, kdy si zaméstnanec
chce dodélat vyssi vzdélani, tak by mél zaméstnavatel umoznit studijni volno (pro
pripad zkousek nebo testll). Rozhodné by tedy zameéstnavatel mél podporovat své
zaméstnance v dal$im rozvijeni svych schopnosti, dovednosti a znalosti. Ale jen pokud

0 to zamé&stnanci maji zajem.
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9 ZHODNOCENI A NAVRH ZMENY

Po vyhodnoceni vSech otazek v dotazniku, jsme dosli kzavéru, Ze vétSina
zaméstnanct Ceské posty jsou starsi a dlouholeti zamé&stnanci. Je u nich ochota se dale
vzdélavat a ucit se novym vécem. Jen by chtéli lepsi pracovni podminky a pocitit vdeék

za jejich préaci.

Ceska posta, s. p. ma jednu zakladni vizi a to je naprosto oteviené konkurenéni
prostfedi v oblasti postovnich sluzeb a to jak listovnich, balikovych tak i datovych. Vse

cv w7

vytvareji tvaf a image spolecnosti.

V prvni fad¢ by se tento statni podnik mél o své zaméstnance vice zajimat, protoze
pracuji v neustalém stresu. Spousta nové prichozich zaméstnancti dlouho nevydrzi
vykonavat tuto praci. O to vice bychom méli zaméstnance motivovat, aby svou praci

vykonavat chtéli a d¢€lali ji s radosti, protoze budou védét, ze nasleduje odména.

Dalsim problémem, ktery doposud existuje, je fakt, Ze zaméstnancim nejsou
proplaceny prescasy. Pokud bychom byli schopni zaméstnancim zaplatit za jejich

vykonanou praci pies Cas, byl by to dalsi zptsob, jak zaméstnance motivovat K praci.

Z vyhodnoceného dotazniku vyslo najevo, ze zaméstnanci maji zdjem o podnikové
vzdélavani. Touto cestou by je Ceska posta mohla motivovat. Pokud budeme mit

uspésné ukonceny kurz nebo vzdélani, je moznost dostat vyssi platovy vymér.

Manazefi Ceské posty sleduji prodeje balikové sluzby, zda jde o balik do ruky
nebo o balik na postu, oproti oby&ejnym balik@im®. Ale nic z prodeje drazsi sluzby pro
zamé&stnance neplyne. Proto bych odménovala zaméstnance, ktefi maji vice prodeje

A4

drazsi balikové sluzby, ktera je pro spolecnosti vyhodné;si.

Mén¢ finan¢né€ narocnou moznosti jsou benefity a odmény v podobé darkovych

poukazii. Pokud spolecnost nechce do zaméstnancii pfili§ investovat, mohla by

68 Rozdil mezi balikem na po$tu nebo do ruky a oby&ejnym balikem je ten, Ze obycejny balik vyjde cca na
70,-, kdezto druhé dvé mozné varianty jsou drazsi, cca 120,-. Vyhodou je garance doru¢eni do druhého
dne a pojisténi do 30 tisic je v cené.
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zamé&stnance odmeénit i darkovym poukazem. Samoziejmé by to nemél byt jediny
zptisob motivace. Naopak by Ceska posta mohla napf. vyhlasit mésiéni soutéz, kdo

proda nejvice postovnich znamek, bude odménén darkovym poukazem na masaz.

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje motivaci zaméstnancl, je atmosféra vztaht na
pracovisti. Zvlast¢ pokud jsou dobré vztahy bez demotivujicich jevl jako je zavist,
ptiliSna soutézivost a podobn¢. Manazetfi by méli jit ptikladem svym zaméstnanctim,
kdyz tomu tak bude, budou je zaméstnanci nasledovat. M¢li by se naucit své podiizené
zadat, nikoli rozkazovat. Nadfizeny pracovnik by se mél naucit své podiizené chvalit,
protoze pochvala je jednou z nejvétsich odmén. Lidé potiebuji mit zpétnou vazbu za své

vykony.

Bohuzel motivace je predevsim otazkou finan¢nich prostiedki. Investovani penéz
do motivace zaméstnancl je pro zaméstnavatele investici na spravném misté. Protoze

jsou to pravé zaméstnanci, ktefi firm¢ pfinaseji dalsi penize.
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ZAVER

Hlavnim cilem bakaléiské prace bylo analyzovat soufasny motivacni systém pro
zaméstnance Ceské posty, s. p. Diléim cilem bylo navrhnout piipadné zmény tohoto

systemu.

Teoreticka Cast prace se zaméiila na samotnou motivaci a motivaci k pracovni
¢innosti. Vysvétluje, jaké jsou druhy motivaci a motivacnich teorii. V dalsi kapitole jsou
popsany zpusoby hodnoceni zaméstnanct. Jsou zde vysvétleny metody a zpisoby
hodnoceni, které muzeme v praxi pouzit. Poslednim tématem V teoretické casti je
predstaveni samotného podniku Ceska posta, s. p. Kapitola popisuje zakladni principy,

cile a vize podniku.

V praktické c¢asti autorka zkoumala spokojenost zaméstnanci se soucasnym
syst¢émem motivace. Prizkum mezi zaméstnanci probihal prostfednictvim dotaznik,
které osobné ptedavala jednotlivym pracovnikim. Nasledné¢ byla provedena analyza
ziskanych dat a jejich vyhodnoceni. Kazda otazka z dotazniku byla vyhodnocena zv1ast
a doplnéna piehlednym grafem. V dalsi ¢asti autorka pfipravila navrhy pro tpravu

motivacniho systému, ktery by mél vyhovovat zaméstnavateli i zamé&stnanctm.

Dotaznikové Setfeni probihalo na 6 postach v Kladné a ucastnilo se ho 30
respondentll. Z dotaznik vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou s motivacnim systémem
spokojeni. Duvodem je, Ze na zaméstnance je vyvijen obrovsky tlak ze strany
zaméstnavatele a mzda neodpovida vykonavané praci. Zaméstnanci Ceské posty, s. p.
pracuji v neustalém stresu. Nové pfichozi zaméstnanci vétSinou ukonci pracovni pomeér

jesté ve zkusebni dobé, protoze stres nezvladnou.

V soucasné dob¢, pokud chtéji podniky obstat na tvrdém konkuren¢nim trhu, nesmi
podcenovat vyznam lidskych zdroji. Jsou to pravé zaméstnanci, ktefi pfinaseji do

spolecnosti dalsi kapital a vyznamné se podileji na uspé$nosti a rozvoji spolecnosti.

VétSina zaméstnanci chodi do prace z divodu uspokojeni svych hmotnych a

nehmotnych potieb. Ulohou zaméstnavatele by mélo byt, vytvofit zaméstnanci takové
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pracovni podminky, aby byl zaméstnanec hrdy na firmu, kde pracuje a chodil do prace

s nad$enim a entuziasmem.

Samoziejmée nejvice oblibené a chténé ze strany zaméstnancu jsou finan¢ni odmény,
které jsou bez pochyb nejvétsi moznou motivaci pro kazdého z nés. Pokud podnik nema
dostatek financi, mize aplikovat jiné formy motivace. Toto zalezi na spravném usudku
fidicitho manazera. Ten by mél pfijit S pozitivni motivaci, typu pochvaly nebo uznani. Je
potfeba tuto ¢innost provadét pravidelné a dlouhodobé, aby méla vyznam. Manazer ma
mit urcity respekt svych podiizenych, ale nema budit strach na pracovisti. Samoziejme

musi hodnotit zaméstnance podle jejich zasluhy. Plosna pochvala ztraci na vyznamu.

Dalsi moznosti motivace, kterd neni pfili§ finanén¢ naroc¢na, jsou darkové poukazy
pro zaméstnance za splnéni urCitého ukolu. Z vyzkumu, ktery byl provaddén mezi
zameéstnanci bylo patrné, Ze 1 o darkové poukazy maji zaméstnanci zdjem. Jednotlivé
zaméstnance bude motivovat fakt, ze za jejich snahu pfijde odména. Mohou to byt napf.

poukazy na masaze, poukazy ke kadetnici apod.

Nésleduji samoziejmé vice finanéné ndro€né moznosti motivace, ale pevné véfim,
ze samotnému podniku se to né€kolikanasobné vrati. Jak bylo zjisténo z dotazniku, byl
by zajem o podnikové vzdélavani nebo o dostudovéni si vyssiho vzdélani. Je potieba,
aby se zapojil sam podnik a finanéné podporoval své zaméstnance nebo byl ochotny

poskytnout naptiklad studijni volno ¢i studijni prispévek.

Daldim navrhem jak motivovat zaméstnance Ceské posty, s. p. je proplaceni
presCasi. Zaméstnavatel je dosud neproplacel a dle prizkumu, nejsou zaméstnanci

s timto spokojeni.

Manazefi Ceské posty, s. p. kontroluji prodejnost balikové sluzby a ziskovéjsich
produktll. Za prodeje drazSich a tim lukrativngjSich sluzeb dosud zaméstnanec
nedostava Zadnou odménu. Proto by Ceska posta s, p. méla piipravit plan prodeje
balikovych sluzeb a bude-li tento splnén, zaméstnanec automaticky bude odménén.
Systém tohoto odménovani by mél byt vetejné piistupny pro vSechny zaméstnance tak,

aby kazdy pracovnik ihned vidél, co mu splnéni planu pfinese.
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Autorka se domniva, pokud podnik odstrani pomoci navrhi nedostatky v systému
motivace, bude mit vice spokojenych zaméstnanct. Nebyt alianénich partnert Ceské
posty, s. p., tak by méli zaméstnanci pouze minimalni platy za spoustu prace. Jedna se o
tzv. ,,manazerskou kratkozrakost, nebot spokojeni zameéstnanci s pfiméfenym

vzdélanim v konkurenénim boji jsou tim nejcennéjsim.
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Priloha A - Dotaznik

DOTAZNIK - ,, MOTIVACNI SYSTEM¥*

Vazeny respondente,

prosim Vas o vyplnéni dotazniku pro moji bakaldfskou praci na téma
,»Systém motivace ve spoletnosti Ceska posta, s. p.“. U n&kterych otazek je
mozné zvolit vice odpovédi. Vase odpovédi prosim zakrouzkujte. Dotaznik je
anonymni.

Predem dékuji za Vas ¢as a ochotu mi pomoci.

Kristyna Lafkova

1. Jakeého jste pohlavi?
a) Zena
b) Muz

Jaky je Vas vék?
a) 18-25

b) 26 —35

c) 36-50

d) 50 avice

Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) vyucen bez matur.

b) stfedni s maturitou

c) VOS

d) VS

2. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Ceska posta, s. p.?
a) mén¢ nez rok
b) 1-5let
C) 6 a vice let



. Na jaké pracovni pozici ve spole¢nosti Ceska posta, s. p. pracujete?
a) p€si nebo motorizovany/a postovni doruovatel/ka

b) pracovnik/ice piepazky

¢) vedouci pracovnik

d) balikovy dorucovatel

€) JINA POZICEC...evririieeriiiresiireeesinens

. Na vasi praci nejvice oceniujete?
a) samostatnost

b) ¢asovou flexibilitu

C) vysi mzdy

. Mate zajem o kariérni rist?
a) ano
b) ne

. PovaZujete za motivujici penéZni riist za splnéni pracovniho planu?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

. Jaké Casové rozmezi k plnéni motiva¢niho planu preferujete?
a) tydenni

b) mésicni

c) kvartalni

d) ptilro¢ni

e) rocni

. Pro jakou spole¢nost je pro Vas jednodussi splnit zadany plan?
a) Ceska pojistovna

b) Postovni spofitelna

c¢) Ceskomoravska stavebni spofitelna

Ktery plan prodeje se Vam dari vice?
a) plan prodeje lost
b) plan dopliikového prodeje



10. Jste spokojeni s dosavadnim systémem motivace pro zaméstnance?
a) ano
b) ne

C) je to rizné, ZAleZi NA........ccecvveeveeiie e e

11. Jaky druh benefitu uprednostiiujete?
a) prispévek na stravovani/stravenky
b) prispévek na dopravu
¢) vice dovolené
d) zvySeni mzdy

12. Uvitali byste dalSi podnikové vzdélavani?
a) ne
a) ano : I. pocitacova gramotnost
Il. manaZerské dovednosti
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