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Uvod

Téma, které autorka vybrala pro zpracovani bakalarské prace zni ,,Posouzeni motiva¢niho
programu Vv podniku®. Motivace je nezbytnym a velice dilezitym prvkem v kazdé
organizaci. Pouze pokud budeme spravné a efektivné motivovat své zaméstnance,
muzeme od nich ocekavat optimalni pracovni vykon. Spolecnost si tak musi navrhnout

ideéalni motivacni program, podle které¢ho se pak bude vedeni i zaméstnanci fidit.

Podnik, ktery byl zvolen pro praktickou &ast této prace, se nazyva Ceska posta, s. p.
Hlavnim cilem této prace je navrhnout v tomto podniku piipadné postupy k feseni
problémi, které se mohou vyskytovat v takto velké organizaci. Dil¢im cilem je provedeni
analyzy soucasn¢ situace motivace a pracovni spokojenosti. Tato analyza bude provedena

pomoci standardizovanych rozhovorii se zaméstnanci Ceské posty.

Praci je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢asti je teorie, ve které se zaméfuje
autorka na definici nejdualezitéjSich pojmt tohoto tématu, jako je motivace, jeji teorie,
problematiku pracovniho vykonu a v neposledni fad¢ oblast odménovéani pracovnikd.

Teoretickou ¢ast autorka zpracovala pomoci literarni reSerse.

Praktickd &ast je zaméfena na soucasnou situaci v jedné z pobocek Ceské posty v Plzni.
V této &asti se nejdiive obecné seznamime se statnim podnikem Ceské posty. Déle budete
seznameni piimo s pobockou hlavni posty v Plzni, ktera se nachazi v Solni ulici v centru
meésta. Je zde popséana organizacni kulturu, kterd se na kazdé pobocce mize liSit podle
jeji velikosti. Dalsi kapitola se bude zabyvat SWOT analyzou tohoto podniku. Na toto
téma navazuje i analyza pomérovych ukazateli. Nasledné je popsan motivaéni systém
organizace, jeji formy finan¢niho 1 nefinan¢niho odménovani a benefity, které tato firma

nabizi.

V jedné z poslednich ¢asti se autorka zabyva analyzou rozhovorti se zaméstnanci této
pobocky a z téchto rozhovort hodnoti, jak jsou zaméstnanci motivovani K praci a na jaké
urovni se pohybuje jejich spokojenost ¢i nespokojenost. Z vysledkt této analyzy pak
vznikaji navrhy zmén stavajictho motivaéniho programu, a to nejen z personalniho

pohledu, ale i z pohledu ekonomického a nakladového.

V zéavéru prace je shrnuti dopadu téchto zmén na podnik. Dtlezitym poslednim bodem je

posouzenti, které se zabyva splnénim cile této bakalaiské prace.



1 Motivace

1.1 Definice motivace

Pojem motivace pochazi z latinského vyrazu vyjadfujici pohyb (movere). Motivace
sdéluje silu a smér chovani a obsahuje faktory, které ovliviiuji lidi, aby se chovali ur¢itymi
zpusoby. Lidé umi byt motivovani tehdy, pokud ocekavaji, Ze urcité chovani
pravdépodobné povede k ziskani né¢jakého cile a ziskani hodnotné odmény — takové, ktera

dokaze uspokojit jejich potieby a splni tak jejich prani. (Armstrong, 2015)

Motivaci se rozumi sila, kterd aktivuje, sméfuje a dokdze udrzet chovani. Vysokého
vykonu je dosahovdno pomoci dobfe motivovanych lidi, jez jsou schopni vynalozit
dobrovolné usili, coz znamend, Ze jsou ochotni ud¢lat vice, nez se od nich ocekéva.

(Armstrong, 2015)

,, Pojem motivace miize vyjadrovat cile, které si lidé stanovili, zpusob, jakym si lideé své
cile vybrali i zpiisob, jakym se ostatni snazi zménit jejich chovani. “ (Armstrong, 2015, s.
218)

., Pojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty cinnost ¢loveka
urcitym smerem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,

motivovaného jedndni. “ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 241)

Motivace je vnitini proces vyjadiujici touhu a ochotu (vili) clovéka vyvinout urcité usili,
které¢ vede k dosazeni subjektivniho vyznamného cile ¢i vysledku. Podle toho je tedy
motivace vztazena piimo k chovani, pfesnéji k jeho projeviim —hovoiime o motivovaném

jednéni. (Tureckiova, 2004)
Dle Armstronga jsou vymezené tfi slozky motivace:

e smér — to, ¢eho se ¢lovek snazi dosahnout,
e (sili — jak moc se o to ¢lovek snazi,

e vytrvalost — jak dlouho se o to snazi. (Armstrong, 2015)



1.2 Motiv

Jako klicovy pojem motivacni teorie se povazuje ,,motiv. Jedna se o motivy urcité¢ho

rozhodnuti nebo aktivity. Motivy jsou pohnutky, jednani a divody. (Bélohlavek, 2000)

Motiv piedstavuje vnitini psychickou silu — popud. Je mozné ho chapat jako
psychologickou pti¢inu ¢i diivod k urcitému chovani ¢i jednani ¢lovéka, individualizuje
jeho prozivani a dava psychologicky smysl jeho ¢innostem. (Bedrnova, Novy a kol.,

2002)

S pojmem motiv je tésné spojeny i pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je ziskani
urcitého findlniho psychického stavu — nasyceni, které ma podobu vnitiniho uspokojeni

¢i pocitu naplnéni z dosazeni motivu. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)
Motivy mizeme dale délit:

e motivy cilové, termindlni — u téchto motivt je zcela jasné, k jakému cili jednani
Clovéka vedou. Motiv zpravidla ptisobi tak dlouho, dokud clovék nedosdhne
ocekavaného uspokojenti,

e motivy instrumentdlni — ¢ini problém ur€it cilovy stav. Miize se jednat o zdjem
Vv urcité oblasti (napft. o literaturu). V psychice ¢lovéka obvykle nepiisobi jen jeden,
ale vice motivll souCasné. Protikladné motivy se mohou vzdjemné oslabit, zatimco
motivy orientované stejnym smérem se navzajem posiluji. (Egerova, Jermar a kol.,

2014)

Od pojmt ,,motivace a motiv* je dobré odliSovat dva blizké, nikoliv totozné pojmy —

pojem ,,stimulace® a ,,stimul®.

,Stimulaci rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku clovéeka, v jehoz disledku dochazi
K urcitym zmeéndm jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesii, predevsim

pak prostrednictvim zmény jeho motivace. * (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 243)

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci miZeme tedy vidét ve skutecnosti, Ze stimulace
pfedstavuje plisobeni na psychiku ¢lovéka zvenku, nejcastéji pomoci aktivniho jednani
jiného jedince. Spole¢nym znakem riznych druhti stimulaci byvéa ovliviiovani ¢innosti
druhého cloveéka aktivnimi vnéjSimi zasahy, které vedou ke zméné jeho psychickych

procest a zméné jeho motivace. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

10



Stimulem se rozumi jakykoliv podnét vyvolavajici urcit¢é zmény v motivaci jedince.
Byvaji rozliSovany impulsy a incentivy. U impulst podnéty signalizuji zménu v téle nebo
mysli ¢lovéka. Incentivy pfedstavuji z vnéjsSku prichazejici podnéty, které se vrozené

nebo naucené vztahuji k impulstim. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

1.3 Typy motivace

Dle Armstronga rozliSujeme celkem dva typy motivace — vnéjsi a vnitini.

1.3.1 Vnitini motivace
Pokud maji lidé pocit, ze jejich prace je dilezitd, zajimava a podnétnd a ze jim nabizi
zna¢nou miru volnosti v jednani a rozhodovani, jednd se o vnitini motivaci. Vnitini

motivaci je mozno charakterizovat jako motivaci, kterd vyplyva ze samotné prace. Vnéjsi

pobidky nepodnécuji vnitini motivaci. (Armstrong, 2015)

Armstrong dle Deci a Ryan (1985) definuje vnitini motivaci nasledovné, ,, vnitini
motivace je zaloZena na potiebé byt schopny vykonavat urcitou prdci a pritom mit
moznost svobodné jednat a rozhodovat, zejména jde-li o zpiisob vykonavani prdace a

dosahovani vysledki. “ (Armstrong, 2015, str. 218)

1.3.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace se zabyva opatfenimi, ktera podnikame, abychom lidi motivovali. Tento
typ motivace zahrnuje jak odmény, tak tresty. Z odmén miiZeme pouZivat zvySovani
mzdy, ud€lovani pochval nebo povyseni. Jako trest se nabizi disciplinarni fizeni ¢i
odebrani nenarokové slozky mzdy. Motivatory, které pisobi z vnéjsku, mohou mit
bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nutné na ¢lovéka nemusi mit dlouhodoby ucinek.

(Armstrong, 2015)
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1.4 Zdroje motivace

Za zdroje motivace povazujeme ty skuteénosti, které motivaci vytvareji. (Egerova, Jermar

a kol., 2014)

Dle Nového a Bedrnové k zadkladnim zdrojiim motivace patii:

e potieby,
e navyky,
e zijmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

e idealy. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)
1.4.1 Potieby

., V psychologii je potFeba chdapadna jako c¢lovékem prozZivany, ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného (dulezitého,

potrebného). “ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 244)

Potieba se projevuje jako pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni
tohoto napéti. Smeéfuje zpravidla k ¢innostem vedoucim k odstranéni konkrétniho
nedostatku. Nedostatek vyvolé potiebu, za nim nasleduje motivace, dale na cil zaméfena

¢innost, a nakonec dochazi k odstranéni nedostatku. (Egerova, Jermar a kol., 2014)

Obr. €. 1: Schéma vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Odstranéni

Nedostatek > : Na cil zaméiena
Potieba Motivace i dostatku
dbviek |:> |:> I:> ‘ I:> nedosta
(nadbytek) ¢innost (nadbytku)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Bedrnova, Novy a kol., 2002
Potfeby se mohou délit:

e biologické potieby — potieby spojené s Cinnosti a funkci lidského téla (napt. potieba
vzduchu, potravy, tekutin apod.). Daji se oznacit jako potfeby primarni,

e socialni potfeby — potieby spjaty s ¢lovékem jako jedincem socidlnim, spolecenskym
a kulturnim (napf. potieba lasky, dominance, seberealizace). Byvaji oznacovany jako

potieby sekundarni. (Egerova, Jermar a kol., 2014)
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1.4.2 Navyky

Kazdy ¢lovek v prubéhu zZivota realizuje nékteré ¢innosti opakovang, dokonce pravidelné
pii urCitych situacich. Tyto ¢innosti se u daného c¢loveéka, diky pravidelnosti, Casto
automatizuji, fixuji a stavaji se urcitymi stereotypy (navyky). (Bedrnova, Novy a kol.,

2002)

. Jako ,,navyk“ tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob cinnosti

clovéeka v urcité situaci. “ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 246)

Néavyky mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale také sebeutvatecich aktivit kazdého

jedince. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

1.4.3 Zajmy

Zajmy muzeme popisovat jako trvalé zaméteni ¢loveka na urcitou oblast predméti nebo
jevu skutecnosti, které jsou spojené s aktivizaci jeho ¢innosti. Zajem lze chapat i jako

odvozenou potiebu, ktera je uspokojovana kondnim zajmové ¢innosti. (Bedrnova, Novy

a kol., 2002)
Mezi klasické z4jmy dle vyctu druhli zajmového zaméteni patii napt.:

e zijmy poznavaci,

e zijmy estetickeé,

e 7z4jmy socialni,

e Z4jmy pfirodni,

e z3ajmy obchodni,

e zijmy technickeé,

e z3jmy rukod¢In€ materidlove,

e zijmy vytvarné,

e zajmy sportovni. (Egerova, Jermat a kol., 2014)
,, K vyznamnym aspektiim projevu zajmu u kazdého konkrétniho cloveka patri predevsim
skutecnost jejich existence viibec, dale Sire zajmii (s krajnimi pdly: jednostrannost —
mnohostrannost), hloubka zajmii a stdlost zajmové orientace.*“ (Bedrnova, Novy a kol.,

2002, str. 248)
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1.4.4 Hodnoty

Clovek se neustale setkava se skuteénostmi, které jsou pro ngj osobné nové, neznamé.
Tyto skute¢nosti nejen poznava, ale i hodnoti, tj. pfisuzuje jim urcitou hodnotu, vyznam
¢i dulezitost. Béhem zivota si tak utvarime urcity hodnotovy systém (hierarchii hodnot).
Nékterym jevim pak pfitfazuje ¢lovék hodnoty vyssi, jinym naopak hodnoty nizsi.
(Egerova, Jermar a kol., 2014)

Hodnotou muze byt pro kazdého ¢loveéka v podstaté cokoliv. Piesto vSak existuji obecné
platné hodnoty, k nimz se fadi napf. zdravi, rodina, déti, prace, ptatelstvi, vzdélani,

spolecenské postaveni, penize, upiimnost apod. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

1.45 Idealy

,Idedlem rozumime wurcitou ideovou ¢i nazornou predstavu néceho subjektivné
zddouctho, pozitivne hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho

snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.“ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 250)

Idedl je model nebo vzor, ktery slouzi ¢lovéku jako voditko pro jeho jednani. Idealy
mohou mit podobu Zivotniho cile, mohou se tykat profesniho ¢i osobniho Zivota. Vznikaji
predevsim na zéklad¢ pisobeni socidlnich faktori vyvoje a utvareni osobnosti ¢loveka.

Uplatiuji se zde procesy uceni, napodoby a identifikace. (Egerova, Jermat a kol., 2014)
2 Motivace v pracovnim prostiredi

2.1 Motivace Kk praci (pracovni motivace)

., Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti. Pracovni motivace vyjadruje pristup clovéeka
K praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim
ukolum, tj. vyjadruje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. (Bedrnova, Novy a kol.,
2002, str. 262)

V psychologii jsou rozliSovany dva typy pracovni motivace:

e motivace intrinsickd — motivy, které se samotnou praci souvisi,

e motivace extrinsickd — motivy, které¢ lezi ,,mimo* vlastni praci. (Bedrnova, Novy a

kol., 2002)
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Nejvyznamnéjsi intrinsické motivy préce:

e potieba ¢innosti — potieba zbavit se ptebytecné energie,

e potieba kontaktu s druhymi lidmi — u povolani, kde je hlavnim pracovnim obsahem
kontakt s lidmi (obchodni profese, fidici pracovnici),

e potieba vykonu — radost ¢i uspokojeni po uspésném vykonu,

e touha po moci — uspokojeni nabizeji vyssi pracovni pozice,

e potieba smyslu zivota a seberealizace — uspokojeni pomoci ¢innosti, které jsou
smysluplné, jejichz vysledky jsou hodnotné a ve kterych se muize clovek dale

rozvijet.
Nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace:

e potieba pencz,

e poticba jistoty — spojena s budoucnosti ¢loveka,

e potieba potvrzeni vlastni dalezitosti — motiv sebepotvrzeni, spojovano s prestizi
zastavaného pracovniho mista,

e potieba socialnich kontaktt,

e potieba soundlezitosti, partnerského vztahu — moznost navazovani kontaktl

s ptislusniky druhého pohlavi. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

O pracovni motivaci lze uvaZovat jako o jednom z vnitinich (osobnostnich) faktort, ktery
ovliviiuje pracovni ¢innost ¢lovéka a zprostiredkované i prosperitu podniku. Pro fidici
pracovniky 1 management podniku z toho vyplyva, Ze motivaci pracovniho jednani je

nezbytné prubézné vénovat dostatek pozornosti. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)
2.2 Teorie motivace pracovniho jednani

2.2.1 Maslowova teorie poti'eb

Jedna se o nejproslulejsi teorii motivacniho chovani. Podle této teorie existuje pét
hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné a hierarchicky uspotfddané pro vSechny
jedince. Toto uspofadani piedstavuje tvar pyramidy. Ve spodu pyramidy jsou
fyziologické potieby, dale potfeby bezpeci, spolecenské potieby a potfeby uznani. Na
samotném vrcholu je potieba seberealizace, kterd podle Maslowa nemiize byt nikdy

uspokojena. (Armstrong, 2015)
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Obr. €. 2: Pyramida potieb dle Maslowa

seberealizace

/ uznani \
/ socialni potieby \
/ jistota, bezpe€i \
/ fyziologické potieby \

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle B&lohlavek, 2000

Uspotéadani potieb dle Maslowa:

a) fyziologické potieby — zakladni potfeby. Jejich uspokojeni je nutné pro pieziti.
Zahrnuji potfebu vody, potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek apod.,

b) potieby jistoty a bezpei — zajisténi existence i do budoucna, neexistuje zde nebezpeci
a ohrozent,

) socialni potfeby — potieba zaclenéni se do skupiny, zahrnuji dobré vztahy k ostatnim
lidem,

d) potieby uznani a ocenéni — obsahuji sebeocenéni, uznani a respekt ze strany druhych
K nasi osobé,

e) seberealizace — realizace potencialu jedince, vSech svych schopnosti a talentu.

(Bélohlavek, 2000)

2.2.2 Dvoufaktorova teorie motivace

Herzberg zalozil svoji dvoufaktorovou teorii na zkoumani zdrojli spokojenosti ¢i
nespokojenosti s praci. Dospél tak k zavéru, ze existuji dvé skupiny faktort, takzvané

faktory motivacni a faktory hygienické. (Armstrong, 2015)
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., Byva téz oznacovana jako motivacné hygienicka teorie a je zalozena na predpokladu, Ze
clovek ma dve skupiny protikladnych potreb: svym charakterem subhumanni, Zivocisna
potieba vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky a vyhradné lidska, kulturni potreba

psychického ristu. “ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 269)

Wt v

Prvni skupina faktorG (faktory vné&jsi, hygienické, tzv. dissatisfaktory) se zaobira
pracovni nespokojenosti. Pracovni nespokojenost je vyvoldna nepfiznivym stavem a
negativné pak pusobi na motivaci zaméstnanct. Naopak pfiznivy stav znamena absenci
nespokojenosti, ale neovliviiuje Zadnym vyraznym zptsobem motivaci K praci. (Egerova,

Jermar a kol., 2014)
Mezi hygienické faktory patii napf.:

e plat a pozitky,

e pracovni podminky,

e politika spolecnosti,

e postaveni,

e jistota v zaméstnani,

° pravomoci a samostatnost,
e pracovni Zivot,

e osobni Zivot. (Heller, 2001)

Druhd skupina faktort (faktory vnitfni, motivatory, satisfaktory) je schopna piimo
ovlivnit motivaci a vykonnost ¢lovéka. Pti neptiznivém stavu téchto faktord nemusi byt
zamé&stnanec nespokojeny, ale také neni dostatecné motivovan k praci. Pokud jsou
V pfiznivém stavu, je dosazeno pracovni spokojenosti a zadouci pracovni motivace.

(Egerova, Jermar a kol., 2014)
Mezi motivacni faktory patii napt.:
e Uspéch,
e uznani,
e 7z4ijem o préci,
e odpovédnost,

e postup. (Heller, 2001)
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2.2.3 Teorie kompetence

Autorem této specificky orientované teorie potfeb je R. W. White. White chape motiv
kompetence podle Nového a Bedrnové ,, jako potiebu oviladat své okoli, projevujici se jiz
u deti snahou vse prozkoumdvat, rozkladat véci a davat je zase dohromady. * (Bedrnova,

Novy a kol., 2002, str. 271)

Potieba kompetence se u dospé€lého jedince projevuje hlavné v pracovni oblasti, a to jako
potfeba ukazat své schopnosti, svou profesionalni zpiisobilost (kompetentnost) a tim

ziskat pfimétené uznani, obdiv nebo respekt druhych lidi. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Tato potieba je velmi blizka potiebé vysokého vykonu, nejsou ovSem totozné. Potieba
kompetence se uplatnuje predevsim v situacich, které jsou jedincem (zaméstnancem)

vnimany jako ptiméfené tézké. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

2.2.4 Teorie ofekavani

,, Tato teorie vychazi ze zjisténi, Ze lidé o skutecnostech, s nimiz se setkavaji, uvazuji,
hodnoti je, uci se z nich, vytvareji si urcité predstavy o budouci situaci, maji urcita
ocekavani. Lidé mysli, resi problémy, rozhoduji se a v Zavislosti na téchto skutecnostech

urcitym zpuisobem jednaji. “ (Egerova, Jermar a kol., 2014, str. 66)

Teorie oCekavani vyplyva z presvédceni, ze dostatecnd motivace je zajisténa, pokud lidé
vedi, co maji udélat proto, aby si tim zaslouzili odménu, kdyz o¢ekavaji moznost ziskani
odmény a kdyz ocekavaji, Ze tato odmena bude za vynaloZenou snahu stacit. (Armstrong,

2015)

Motivace je dosaZeno pouze tehdy, existuje-li zeteIlné vnimany a vyuzitelny pomér mezi
vysledkem a vykonem a je-li vysledek vniman jako nastroj k dosahovani a uspokojovani
potieb. Z tohoto mizeme odvodit, pro¢ vnéjSi motivace, napif. ve formé& penézni
pobidkové odmény, funguje pouze v pfipadé, kdy existuje vztah mezi dosazenou
odménou a vynaloZzenym usilim. Hodnota ziskané¢ odmény pak stoji za vynaloZené usili.
Z prace samotna vyplyvajici vnitini motivace muze byt ale silnéj$i nez samotna motivace
vnéjsi. Lidé mohou sami kontrolovat vysledky své vnitini motivace a také mohou pocitat
se svymi dosavadnimi zkuSenostmi a znalostmi, kdyZ se snazi odhadnout, jak moc diky

svému chovani mohou dosahnout pozitivnich vysledka. (Armstrong, 2015)

18



Chceme-li podle teorie ocekavani zvysit motivaci k praci, musime vzit v uvahu:

e vazbu mezi Gsilim a vykonem,
e vazbu mezi vykonem a odménou,

e typy existujicich odmeén. (Thomson, 2007)

Obr. €. 3: Teorie o¢ekavani — vazby mezi Usilim, vykonem a odménou

I8IH = e - Vykon —  pe-eeeee- > Odmeéna

Zdroj: vlastni zpracovéani 2018 dle Thomson, 2007

V teorii oCekavani existuji faktory, které mtizou ovlivnit vazby mezi Gsilim a vykonem.
Je tomu tak proto, aby lidé vynakladali zvySené usili, ale je také tfeba, aby méli
dovednosti a schopnosti urcitou praci vykonat a také aby me¢l k dispozici nutné zdroje
(napf. Cas, vybaveni a penize). Tito 1idé museji znat sviij cil, kterého maji dosahnout, a
také musi obdrZet uznani za to, Ze se jejich vykon zvysil. Pokud néco chybi, na vykon to

bude mit s nejvyssi pravdépodobnosti negativni dopad. (Thomson, 2007)

Obr. €. 4: Teorie o¢ekavani — faktory ovliviiujici vazbu mezi Gsilim a vykonem

Schopnost Zdroje
USlll """"""""" Y. 7 R e A ) SETCR O | 2 \/Svkon
Jasnost cilii Uznani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Thomson, 2007

Odmeéna za dosazené zlepSeni vykonu nemusi byt nutné hmatatelné povahy, jako napf.
vyplata bonusu, povyseni, ¢i jind vyhoda. Tyto odmény se fadi mezi odmény vnéjsi.
Vnitini odmény jsou pocity, které prameni piimo z odvadéné prace a plnéni ukolt. Jde
napf. o pocit uspesnosti z 1épe odvadeéné prace. Pokud jsou odmény spravedlivé a tumérné
dobte odvedené praci, smefuje to k uspokojeni z prace a celkové pracovni spokojenosti.

(Thomson, 2007)
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Obr. €. 5: Teorie ocekavani — vztah mezi faktory ovliviiujicimi motivaci

Usili  p--? Prcegpe s x--’ ----- Vykon Pocit spravedlnosti
A | 1 T
Jasnost cild | | Uznéni | s e st Vi odmény -~--------

I Spokojenost s praci }<

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Thomson, 2007

V teorii ocekavani hraji klicovou roli dva zékladni pojmy: expektance a valence. Tato

teorie ma i své matematické vyjadieni:
M=f(V*E)
kde: M ... uroven motivace,
V ... valence (subjektivné vnimana hodnota),
E ... expektance (pravdépodobnost, Ze vynalozené usili povede k preferovanému
vysledku). (Bedrnova, Novy a kol., 2002)
2.2.5 Teorie cile

Teorie cile je zalozena na nazoru, ze vykon a motivace se zlepSuji, pokud jsou
jednotliveim pfedem urceny konkrétni cile, budou-li cile dosazitelné a akceptovatelné.
Cile museji byt jasn¢ definovany. Dulezitd je i ucast jednotlivcil na stanovovani cilt,
jelikoz tak docilime toho, Ze tyto cile budou zvoleny pfiméfené naro¢né. Dalsi podstatnou
slozkou je 1 zpétna vazba, ktera umoznuje udrzovat motivaci, hlavné pro dosahovani vyse

zvolenych cild. (Armstrong, 2015)
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2.2.6 Teorie spravedInosti

,, Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vaimaji to, jak se s NiMi V porovndni s jinymi

lidmi zachazi. *“ (Armstrong, 2015, str. 225)

Zakladnim principem této teorie je fenomén socidlniho srovnavani. Pracovnici maji
tendence porovnavat svij vklad do prace s vkladem svych spolupracovnikl, ktefi
provadeji obdobnou cCinnost. Déle porovnavaji vystupy, které mu dand prace piinasi,
s vystupy, které jeho spolupracovnikiim dava srovnatelna prace. (Bedrnova, Novy a kol.,

2002)

Vysledkem muze byt ziskani pocitu, ze vklady a vystupy nejsou rovnovazné, poté se u
zamé&stnance dostavuje tendence (motivace) tuto nespravedlnost odstranit. Tato situace
mize vést K snizovani pracovniho vykonu ¢i hledani jiného zaméstnani. (Egerova, Jermar

a kol., 2014)
Podstatu této teorie miizeme vyjadfit pomoci matematického vzorce:
O,:1, = 04:1;
kde: Oy ... vlastni vystup (output),
Iv ... vlastni vstup (input),
Od ... vystup druhé osoby,
lg ... vstup druhé osoby. (Tureckiova, 2004)
Dle Bélohlavka (1996) popisuje Tureckiova, jaké vstupy mizeme uvazovat:
e vzd¢lani,
e dovednosti a zkuSenosti,
e dé¢lka praxe,

e osobni image,

e vztah k firmé. (Tureckiova, 2004)
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Dale uvadi ptiklady moznych vystupt:

e mzda, plat ¢i jiné finan¢ni odmény,

e statusové symboly (vlastni kancelare, firemni automobily),
e kvalita pracovniho prostiedsi,

e mozny dal$i osobni rozvoj,

e mozna participace na rozhodovani. (Tureckiova, 2004)

3 Motivace a vykonnost

3.1 Motivace k vykonu

Motivace je dilezita vSude, kde se jednd o vykon. Jednim z ptikladi miZe byt oblast
ekonomiky a podnikani. Motivace spole¢né s dovednostmi vytvateji dvé zdkladni slozky
subjektivnich, osobnostnich determinant vykonnosti ¢lovéka. Tuto skute€nost miizeme

vyjadfit matematickou rovnici:
V=[f(MxS)
kde: V... uroven vykonu,
M ...Groven motivace,
S ... troven dovednosti (znalosti, védomosti). (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Pro vykon jakékoliv prace existuje urCité optimum. K dosaZeni maximalniho vykonu
vede optimalni motivace. Velmi nizka uroven motivace, tak 1 pfemotivovani smétuje
K nizkym vykonim. Motivaéni $kala je u kazdého jedince proménliva, napf. ve vztahu
k temperamentu ¢i stabilité osobnosti. Mizeme tedy tvrdit, Ze stejny podnét muze
znamenat rozdilnou vyslednou motivaéni urovenl. U slozitych a pracnéjSich tkolt byva
kvalita vykonu diive oslabena vznikajicim napétim nez u ukold jednodusSich.

(Wagnerova, 2008)

U jednodussich vykond (napf. manualni ¢innost) roste sila motivace kvalitu vykonu.
V tomto pfipadé mizeme fici, Ze ¢im vySsi Uroveil motivace mame, tim lepSi bude nas
vykon. S rostouci intenzitou motivace od optima se vykonnost snizuje a v nasledku toho
muze vznikat fada psychickych problému, napf. podrazdénost, neschopnost relaxace,

uzkost, panika, deprese atd. (Wagnerova, 2008)
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Souvislost mezi trovni motivace, slozitosti prace a vykonem nazorn¢ zobrazuje tzv.
Yerkestv-Dodsonliv zdkon, ktery vyjadiuje obracenou ,,U-kiivku®. Pribéh této kiivky
znazoriiuje stav, kdy uroven vykonu za predpokladu existence nizké tirovné motivace
bude nizka. Pokud intenzita motivace poroste, bude se pii stejnych podminkach vykon
zvySovat, ale pouze do urcité hladiny motivace. Ptekroci-li motivace tuto hladinu, troven

jedince se vyrazn¢ snizi. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Obr. ¢. 6: Obracena ,,U-kfivka*

optimalni Groven

silny
=
._5(_2‘. sm'ieflé vykonnost
zajem a pozornost
slaby
nizka uroveil motivace vysoka

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle www.publi.cz
Tento stav vSak jesté neni kompletni, je tfeba doplnit jeSté dveé skuteCnosti:

e pro jednotlivé druhy préce existuje jind optimalni hladina motivace,

vvvvv

e optimalni hladina motivace je odliSné i1 ve vztahu k obtiZnosti prace — pro slozitg;si

v

ukoly je optimalni vysoka hladina motivovanosti. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)
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3.1.1 Vykonova motivace

Nejen v oblasti pracovniho prostiedi je nedilnou soucasti potfeba tendence docileni
uspéchu, respektive vyvarovani se neuspéchu. Tato tendence je natolik dulezita, ze se

povazuje za métitko pro urceni vykonové motivace. (Tureckiova, 2004)

Tyto tendence se vyskytuji u v§ech jedinct, jsou vSak vyjadieny v rozdilné mite a odlisné
u kazdého jednoho ¢loveéka. Pro nékoho mtze byt dlilezitd potieba uspéchu, zatimco pro
jiného jedince muze byt pievazujici potfeba vyvarovat se neuspéchu. Osobnostni
vykonova motivace je pak vyjadiena pomérem obou téchto tendenci a potieb pomoci

vzZorce:

potieba Uspéchu

vykonova motivace = - —
potireba vyhnout se nedspéchu

Pokud u jedince pievazuje tendence s potiebou uspéchu, miizeme od néj ocekavat vyssi
pravdépodobnost aktivit zaméfenych na uspéch. Pokud naopak u jedince ptevladaji
potfeby vyhnout se netuspéchu, mizeme od né&j ocekavat relativni pasivitu. (Bedrnova,

Novy a kol., 2002)

Lidé s vysokou urovni vykonové motivovanosti byvaji asto cilové orientovani. Tyto cile
jsou vétSinou dosti Casoveé vzdalené. Pro splnéni cili je zpravidla nutny rozvétveny a
dlouhodob¢ strukturovany systém instrumentalnich c¢innosti. Pocit tspéchu nebo
dosazeni cile vyjadiuje uréitou podobu planovani, které odliSuje vykonovou motivaci od

spousty jinych motivi. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Hladinu motivace 1ze ovliviiovat ndmi poZadovanym smérem. Toto je mozné zejména
v mladSim véku jedince. Obecné vSak milizeme prohlasit, ze ,, pozitivnim hodnocenim,
pozitivni zpétnou vazbou lze dosahnout vice nez kritikou a neustalym vytykanim

nedostatkit a chyb. “ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 257)
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3.1.2 Aspirace

Aspirace reprezentuje typickou vysi narokt, které ¢lovék klade na svlij vykon, resp.
osobité odlisSny charakter cilt, které si v Zivot€ jedinec urcuje. Cile mohou byt jak nizké,
tak vysoké, poptipad€ zadné. Dosazeni téchto cili miize byt relativné snadné ¢i na druhou
stranu relativné obtizné. Heckhausen (1965) dle (Bedrnova, Novy a kol., 2002) tika, ze
Ize ve vztahu s vykonovou motivaci chapat aspira¢ni Groven jako osobnostné piiznacné
odvozeni konfliktu mezi t€émito tendencemi tfemi zédkladnimi zptisoby:

e zvolenim vysSiho stupné obtiznosti tkolu ¢i cile s vidinou ziskéni vétsiho uspéchu,
e zvolenim stfedniho stupn¢ obtiznosti tikolu ¢i cile, jehoz dosazeni ¢i splnéni se zda

jako mozné a vysledek je snadno predikovany. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Aspirace dohromady urcuji jak povahu ¢i druhy cilg, které si clovék sdm pro sebe stanovi
do blizké 1 vzdalené budoucnosti. Stanovuje si také jejich naroc¢nost a vysi urovné.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)

3.2 Motivacni profil

Pracovni motivace je situacné¢ podmin€na a promeénliva. Zaroven plati i tvrzeni, Ze
motivacni ladéni jedince projevuje uréitou neménnost a je vnitiné spojit€. Ve spojeni
s motiva¢nim ladénim se vyskytuje motivaéni profil clovéka, ktery je sdélenim preference
uréitych hodnot a potieb, které jsou bud’ dlouhodobé, nebo trvale orientovany.

(Tureckiova, 2004)

Motivacni profil se formuje uz od détstvi. Formuje a vyviji se spole¢né s vyvojem celé
osobnosti ¢lovéka. Na skute¢nou podobu motivaéniho profilu maji dopad i1 nékteré
z dalSich osobnostnich ryst: urovenn schopnosti a dovednosti, ladéni temperamentu ¢i

emocni charakteristiky. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

,, Pozndme-li motivacni profil konkrétniho clovéeka, ziskavame urcity ,,vzhled* do jeho
,nitra*, do skladby, povahy a forem fungovani jeho motivace. “ (Bedrnova, Novy a kol.,

2002, str. 259)

Motivacni profil je sloZen ze Sirokého spektra nejriiznéjSich dimenzi. V kazdé dimenzi je

vvvvvv

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)
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Ptiklady dimenzi motiva¢niho profilu ¢lovéka:

e orientace na dosazeni Gspéchu — orientace na vyhnuti se neuspéchu,

e orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah,

e situacni orientace — perspektivni orientace,

e individualni orientace — skupinova orientace,

e osobni — individualisticka orientace — prosocialni orientace,

e Cinorodost — pasivita,

e orientace na ekonomicky prospéch — orientace na moralni uspokojeni. (Egerova,

Jermar a kol., 2014)

3.3 Zkoumani motivace a spokojenosti pracovniki

V jakémkoliv podniku je kliCovy sbér informaci o tom, jak jsou nasi zaméstnanci
spokojeni a motivovani. Pouze pokud zname aktualni situaci a dostane zp&tnou vazbu na
mozné zmeény, je mozné efektivné provadet prakticka opatfeni. Informace je mozné ziskat
rozborem pracovni spokojenosti nebo analyzou pracovni motivace. (Egerova, Jermar a

kol., 2014)

3.3.1 Rozbor pracovni spokojenosti, metodika standardizovaného dotazovani

Hodnoty, které maji proZzitkovy charakter, nelze méfit obdobnym zplsobem jako
fyzikalni veli¢iny. Tyto hodnoty potiebuji pfiméfené metody, diky nimZ miiZeme provést
méteni a nasledné provadét praktické opatfeni a zmény. V piipadé€ pracovni spokojenosti
se jedna o méteni kvality prozitku. V této situaci nejCastéji vyuzijeme dotazovani osobni
¢1 pisemné, které je mozno doplnit o sledovani reakci jedincti v klasickych situacich.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Zakladni podminkou pro ziskani pravdivého a objektivniho obrazu je ujasnéni divodu,
pro¢ vlastné zkoumame pracovni spokojenost a proc jsou pro nas dulezité¢ nezkreslené

odpovédi. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Dalsi hodnoceni pouzivané u rliznych jevli organizacni situace je hodnoceni za pomoci
tzv. Skal. Skaly jsou nejcastéji umistény v dotaznicich, kde respondenti hodnoti

nejruzngjsi situace pomoci nékolika stupiiové skaly. (Egerova, Jermar a kol., 2014)
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e jednofaktorové Skaly — zobrazuji spokojenost od maximalné pozitivni hodnoty
(vyrazna mira spokojenosti) az do maximaln¢ negativni hodnoty (vyrazna mira
nespokojenosti),

e dvoufaktorové skaly — méfi spokojenost a nespokojenost na dvou riznych skalach.

(Bedrnova, Novy a kol., 2002)

U zjistovani vysledka dotazovani posuzujeme skaly dulezitosti jednotlivych faktorii se
Skalami spokojenosti, urime si vyznamné faktory, které vyrazné ovliviiuji
nespokojenost. Tyto faktory se snazime zajistit opatienimi, ktera by tuto nespokojenost

snizili ¢i Gplné odstranili. (Egerova, Jermar a kol., 2014)

3.3.2 Analyza pracovni motivace

Hodnoceni motivace v pracovnim prostiedi je zna¢né t€Z8i nez zkoumani pracovni
spokojenosti. Diivodem je to, Ze si jedinec svoji motivaci sim od sebe neuvédomuje
Vv celé jeji slozitosti a komplexni struktufe. Neni tak schopen o motivaci vypovidat. Pfi

takovych situacich nej¢astéji vyuzivame nepiimé postupy a metody.

Nejznaméjsi nepiimym zpiisobem hodnoceni je pozorovani chovani jedince pfi jeho praci
a Vv ¢innostech, které s touto praci souvisi. Poté se provede rozbor vysledkl jeho prace.
Nejlepsi a nejpresnéjsi vysledky piinasi ale technika zac¢astnéného pozorovani, ve které
se pozorovatel stava clenem pracovniho kolektivu a dlouhodobé pozoruje své kolegy pti
jejich pfirozeném chovéni. Neni to tedy ovlivnéno skutecnosti, Ze zaméstnanec vi, Ze je

pozorovan. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Dalsim zplGsobem méfeni motivace pracovnikll je analyza ucinnosti stimulac¢nich
prostiedkli. Ovétujeme, jaké stimulacni metody ovliviiuji pracovni chovani zaméstnanc,
a tim se snazime zjistit strukturu motivace daného jedince. Dulezity dokument pro
analyzu pracovni motivace je zivotopis. Musi v ném byt krom¢ zdkladnich informaci o
pracovnikovi doplnény i informace o pii¢inach, které vedly jedince k ur¢itym kariérnim
rozhodnutim ¢i zivotnim krokim. Ze Zivotopisu je moZno poznat 1 zdékladni

charakteristiky motivac¢niho profilu jedince. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)
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3.4 Motivacni program podniku

, Motivacni program tvori predchazejicim rozborem podlozeny a k napliovani
podnikovych potreb a cilit zamereny soubor pravidel, opatreni a postupu, jejichz
primarnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho
optimalniho pristupu pracovnikii podniku k praci, a to ve vsech tech aspektech, které jsou

Z hlediska podniku aktudlné ¢i trvale vyznamné. *“ (Bedrnova, Novy a kol., 2002, str. 302)

Motivacni program muzeme chapat jako soubor zajiSténi v managementu lidskych
zdroji, ktery navazuje na jiné fidici aktivity vedoucich pracovnikt. Cilem je se aktivné
podilet na ovlivitovani pracovniho vykonu. Déle také upevniuje a tvoii pozitivni ptistup

K organizaci vSech zaméstnanci. (Egerova, Jermaf a kol., 2014)

Bedrnova ve své knize uvadi ptiklady obecnych piedpokladi, které vedou k vykonnosti

zameéstnanct, jejich ochoty pracovat a spokojenosti. K nejvyznamnéjsSim se tadi:

e vykonavani smysluplné prace, kterd méa vyznam pro organizaci a zamestnanci jsou
S touto praci identifikovani,

e vykonavani prace, kterd je pfiméfené naro€na a zajimava pro zaméstnance, prace,
ktera dava zaméstnanci moznost osobniho rozvoje,

e perspektiva zaméstnancl, moznost funkéniho a odborného postupu,

e hodnoceni prace zptusobem, ktery z obsahové stranky odpovida kvalité vykonané
prace, z formalni stranky uznava opravnéna ocekavani zaméstnancu,

e informovanost o stavu podniku a jeho zménach, které jsou pro pracovniky dillezite,

e podminka dostate¢ného socidlniho klimatu, zaméstnanci jsou vzajemné tolerantni a

respektuji vzajemnou dtstojnost. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

28



Pokud chceme vytvofit motivacni program, musime dbat na situaci, strategii a cile naseho
podniku a dale si ur¢ime parametry, diky kterym dosdhneme pozadovaného stavu. Je

potiebné:

1) odhaleni cile a ucinnosti zakladnich faktorti pracovni motivace a spokojenosti ¢i
nespokojenosti,

2) charakteristika a analyza klimatu motivace v podniku, kde se zaméfujeme na divody
spokojenosti ¢i nespokojenosti,

3) stanoveni cili motiva¢niho programu, které jsou potiebné ke splnéni cilti organizace
a urcuji stav a vyznam stranek pracovni motivace,

4) urcéeni nastrojui k zabezpeceni cilti ve smyslu motivace pracovnikti, obsahuji metody
a opatieni, které zajiSt'uji zvySeni vykonnosti a zdjmu zaméstnanci. (Egerova, Jermar

a kol., 2014)

Dulezitym krokem je seznamit pracovniky se samotnym motivacnim programem.
Pracovnici si diky tomu uvédomuji, Ze vedeni organizace se snazi zvysit jejich pracovni
spokojenost a motivaci, coz ma velice pozitivni vliv na prozivani a nasledné i na jejich
pracovni jednani. Motiva¢ni program muiZeme publikovat napt. pomoci podnikové
brozury, kterd je k dispozici vSem zaméstnanciim v organizaci, vcetné zajemcll o
pracovni mista. Vyznam seznameni spociva zejména v kontrole vysledkd uplatnéni
motivaéniho programu a uskuteciovani moZnych uprav, jelikoZ potfeby podniku i

pracovni podminky se mohou v mensi ¢i vétsi mife zménit. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

3.5 Odménovani pracovnikii

Odmeénovani patii v organizaci mezi nejvyznamnéjsi personalni procesy. Spokojenost
zamé&stnancl se odviji nejen od vySe mezd, bonusli nebo benefitl, ale i od pocitu
spravedlnosti postupt, pii kterych je stanovovana vyse jejich mzdy. Diky personalnimu
marketingu se mzdy i benefity firmy stavaji dilezitou konkurenceschopnou vyhodou pii
nabirdni novych zaméstnancii. Vedle hmotného ocenéni je velmi dualezitd slozka
nehmotné motivace, kterd se da vyjadfit kulturou organizace a socidlnim klimatem
V organizaci, kam spada pfistup k zaméstnanclim ze strany vedeni a vzajemné vztahy

mezi pracovniky a nadiizenymi. (Frischmann, Zufan, 2017)
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3.5.1 Mzda

., Mzdou jsou odménovani zaméstnanci v SOUKromo-prdvnim sektoru bez ohledu na svoje
pracovni zarazeni, druh vykondvané prace nebo predmét cinnosti zaméstnavatele.

(Frischmann, Zufan, 2017, str. 184)

Principem mezd je ohodnotit vysledky prace zaméstnance neboli jeho pracovni vykon,
chovani a schopnosti. Pracovniky odménujeme pomoci zékladnich a dodatkovych forem

mezd:

e mzda Casovd — hodinova nebo mésicni ¢astka, kterou je ohodnocen pracovnik za
odvedenou praci,

e mzda ukolova — vhodna pro odménovani manualné provadéné prace, zaméstnanci
jsou placeni za kazdou jednotku prace,

e mzda podilova — stanovuje pfimy vztah mezi vykonem vyjadfenym v penézich a
odménou pracovnika,

e mzda smiSena — obsahuje prvky vyse uvedenych mezd. (Frischmann, Zufan, 2017)

3.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Benefity neboli zaméstnanecké vyhody patii k nepfimym formam odménovani. Jsou
poskytovany v ramci socidlni politiky organizace. Jednd se o formu odmén, které
zaméstnanec dostavé jen za to, Ze pro zaméstnavatele pracuje. (Sakslové, Simkova, 2013)
Tyto vyhody jsou pro organizaci dileZitym prostfedkem konkuren¢niho boje na trhu
prace, diky nimz se podnik dokaze odlisit od jinych zaméstnavateli a poskytuje
zaméstnancim odménu specifickou p¥imo pro jejich organizaci. (Frischmann, Zufan,

2017)
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Benefity mizeme roz¢lenit do ¢tyt zdkladnich skupin:

1) vyhody, které se tykaji dichodu (napt. diichodové a penzijni ptipojisténi, dichod za
vysluhu),

2) vyhody pojisténi zaméstnancu (napf. piispévek na urazové ¢i zdravotni pojisténi
hrazeny organizaci),

3) vyhody tykajici se placeni neodpracované doby (placena dovolena nad zakonem
stanovenou vysi, placené piestavky, tzv. sick days),

4) ostatni vyhody (zaméstnanecké slevy na vyrobky, ptispévky na stravovani, uhrada
nakladl na vzdélavani, stravenky, firemni automobil, moznost rekreacnich sluzeb a

aktivit, odmény k pracovnim jubileim). (Sakslova, Simkova, 2013)

3.5.3 Kafeteria systém

Pojem kafeteria systém pochazi z anglického spojeni ,,cafeteria system* a v piekladu ho
muzeme chapat jako bufetovy systém zaméstnaneckych vyhod, ktery je pruzny a nabizi
zaméstnanciim volbu jim vyhovujici odmény. Odmeény si tak mohou skombinovat podle
vlastnich uvazeni a jejich preferenci. Zaméstnancim musi byt sd€leno, jakych vyhod
mohou vyuzivat vramci stanoveného limitu. Nevyhodou systému je dost vysoka

administrativni naroénost pfi zpracovavani. (Sakslova, Simkova, 2013)
4 Spolecnost Ceska posta, s. p.

4.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Nazev spole¢nosti: Ceska posta, s. p.

Pravni forma: statni podnik

Datum vzniku a zapisu: 1. ledna 1993

ICO: 47114983

Sidlo spole¢nosti: Praha 1, Politickych vézia 909/4, 225 99

Ceska posta je podnikem, ktery se zaméfuje na provozovani postovnich sluzeb jak pro
Ceskou republiku, tak i pro zahrani¢i. Podle poétu zaméstnanct, ktery k roku 2016 &inil
pramérny evidenéni podet 29 974 piepodtenych osob se Ceska posta fadi k druhé nejveétsi

spole¢nosti v Ceské republice. (Zakladni informace, online)
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Cilem spolecnosti je snaha o efektivitu pti poskytovani poStovnich sluzeb. Tyto ¢innosti
jsou v dnesni dobé determinovany Ctyfmi zakladnimi faktory, mezi které patii rozvoj
novych technologii, zna¢nad zména v komunikaci zptisobena rozvojem internetu, ménici
se potieby zakaznikil a liberalizace postovnich sluzeb. Ceska posta se neustale snazi
zlepSovat svoji image v ocich zédkazniki a vefejnosti. Spolecnost chce dosahnout postu

atraktivniho zaméstnavatele. (Vyro¢ni zprava, 2016)

4.2 Historie spole¢nosti

Se vznikem Ceskoslovenského statu v roce 1918 ptisly i zmény, které se tykali organizace
a fizeni postovniho provozu. 13. listopadu 1918 vznikl zéklad ¢eskoslovenské postovni
spravy, pod které¢ spadal poStovni, telegrafni, telefonni a radiokomunikacni provoz.
V roce 1925 byl zaloZen statni podnik Ceskoslovenska posta. Po Mnichovské dohodé
bylo vroce 1938 zruseno samostatné Ceskoslovenské ministerstvo post a telegrafil.
Historie prvorepublikového podniku tak skoncila 1. ledna 1939, kdy se sloucili statni
dréhy a posSta a vznikl tak celek snazvem Ceskoslovenské drahy a posty v zemich
ceskych. Koncem druhé svétové valky bylo vytvofeno ministerstvo post, které
navazovalo na ¢innost pred valkou, bohuzel se zcela odliSnymi podminkami pisobeni.
Zasadnim rokem pro podnik je rok 1948, kdy doSlo ke zndrodnéni statniho podniku
Ceskoslovenska posta. Toto vsak netrvalo dlouho a roku 1952 byl ndrodni podnik zrugen.
V roce 1960 byla uskuteCnéna centralizace nejvysSich organii post, telekomunikaci a
dopravy. Diky padu komunistického rezimu se uskuteénil zasadni obrat v historii Ceské
posty. Postovni ¢ast podniku se osamostatnila od ¢asti spoju a dopravy a k 1. lednu 1992
vznikla divize Ceska posta. 1. ledna 1993 se nakonec Ceska posta stala statnim podnikem
a po vzoru tradic prvorepublikového statniho podniku Ceskoslovenska posta méla

moznost prokazat svou Zivotaschopnost a smysluplnost. (Historie Ceské posty, online)

4.3 Pusobnost Ceské posty, s. p.

Ceska posta puisobi po celém tizemi Ceské republiky. V roce 2016 méla tato organizace
celkem 3 868 obsluznych mist véetné post Partnerd, vydejnich mist a postoven. Ke konci
roku 2016 ptipadalo celkové 3 191 obyvatel na jednu pobocku Ceské posty. Na jednu

postovni schranku na naSem uzemi piipadalo 491 obyvatel. (Vyro¢ni zprava, 2016)
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Tab. €. 1: Srovnani rozlozeni koncovych bodl postovni sité v letech 2014-2016

2014 2015 2016
Organizacni jednotky celkem 3972 3893 3 868
ztoho:  Posty 3162 3124 2984
Specializované provozovny 656 579 557
Postovny 14 14 14
Partner 54 90 239
Vydejni mista 86 86 74
Dislokované piepazky 13 12 2
Samoobsluzné automaty 10 15 5
Pojizdné posty 0 0 0
Postovni schranky 21971 21 698 21 535
Postovni ptihradky (obsazené) 28 665 26 525 25051
Dorucovaci okrsky celkem 7742 7781 7771

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Vyro¢nich zprav v létech 2014, 2015 a 2016

Z vyse uvedené tabulky je zietelné, Ze celkovy podet post ubyva. Spole¢nost Ceska posta

tyto pobocky rusi a postupné je nahrazuje poSt Partnery. V roce 2016 bylo zruSeno

celkové 140 post, kdy 4 posty byly zruSeny bez nahrady, 134 post bylo nahrazeno prave

post Partnery a 2 poSty byly nahrazeny Vydejnim mistem. (Vyro¢ni zprava, 2016)

4.3.1 Posta Partner

Projekt Posta Partner vznikl v roce 2009, kdy byla oteviena také prvni pobocka na Bozim

Daru. Tento projekt se zabyva poskytovanim fransizové licence podnikateliim, ktefi maji

zdjem o provozovani postovnich sluzeb. Partnefi pak poskytuji obfaniim klasické

postovni sluzby, jako jsou napf. piijem a vydej listovych a balikovych zasilek, pfijem a

vyplata postovnich poukazek nebo vyplata diichodl. (Informace k projektu Posta Partner,

online)
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Pii ztizené takovéto provozovny dostavaji partnefi od Ceské posty mésiéni odménu vice
jak 16000 K¢&¢ v¢. DPH za jednoptepazkovou poStu, primérna odména za
dvoupiepazkovou postu pak &ini 30 000 K& v&. DPH. Ceska posta dale poskytne
zdjemcum kancelaiské vybaveni, nabytek, trezor, vypocetni techniku s poStovnim

softwarem a externi oznaceni provozovny. (Jak se stat postou Partner, online)

4.3.2 PoStovni sluzby

Postovni sluzby mizeme rozdélit do dvou skupin — povinné a nepovinné. Mezi povinné
vnitrostatni sluzby patii pfijem a vydej poStovnich zasilek a poukéazek. Do posStovnich
zasilek miizeme zaradit obycejné, doporucené a cenné psani, balik do hmotnosti 10 kg a
slepeckou zasilku. Mezi postovni poukazky patii poukazky A, B, C a D, diky kterym
muzeme prevést hotovost na ucet, ucet na hotovost ¢i hotovost na hotovost. Mezi povinné
mezinarodni sluzby patii opét zasilky obycejného, doporu¢ené¢ho a cenného typu, kde
muzeme oproti vnitrostnanim posilat i tiskovinovy pytel. Postovni poukazky jsou

vV mezinarodnim provozu pouze typu Z/A a Z/C.

Do oblasti nepovinnych poStovnich sluzeb spada kategorie ostatnich a obstaravatelskych
sluzeb. Mezi ostatni se fadi napt. geomarketing, filatelie a rtizné elektronické sluzby
(Czech POINT a datové schranky). Do obstaravatelskych sluzeb muzeme zaradit
dichodovou sluzbu, prodej kolkti a dalni¢nich kupoéni, SIPO, sazkové a loterijni sluzby,

bankovni a pojistovaci sluzby.

Novou sluzbou, kterou Ceska posta predstavila vroce 2016 byl Balik Do ruky
Vv lokalitach krajskych mést, kdy si adresat mize zvolit preferované denni pasmo pro
doruceni zasilky. Zakaznici maji na vybér ze dvou Casovych pasem, coz umoziuje
zvySeni kapacit pfepravovani balikovych zésilek se zaru¢enim dodani do druhého dne.
Dalsi novinkou je také sluzba Zména doruceni online, kterd umoziuje pomoci webové
aplikace tpravu terminu, mista a zplisobu doruceni. Tuto zménu vyuzilo jiZ ptiblizné 700

tisic zdkaznikl. (Vyro¢ni zprava, 2016)

Ceska posta svym zakaznikim nabizi moZnost vyuziti Zakaznické karty, kterd je
dostupnd jak ve verzi pro firmy, tak pro obCany. K Zékaznické karté se vazi zajimavé
slevy na uréité sluzby, které Ceska posta poskytuje. Sleva se pohybuje od 10 K& az do 37
K¢ pfti zasilani baliki, sleva az 6 K¢ pii platbé SIPO a sleva v rozmezi 4 az 7 K¢ na dopis.

Vyse slev se celkove odviji od poctu kust a typu odesilanych zasilek. Pti predlozeni karty
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dale zakaznik nemusi vyplnovat podaci listky a bude upozorfiovan e-mailem o stavu

doruceni zasilky. (Zakaznické karta, online)
4.4 Personalni procesy v organizaci

4.4.1 Ziskavani zaméstnanca

Ceské posta se snazi lakat nové zaméstnance na moznost vybéru pozice, ktera bude
uchazedi co nejvice vyhovovat. Ceskd posta nabizi uplatnéni v oblastech obchodu a
marketingu, IT servisu, logistice a provozu a sluzbach. Zaméstnanciim nabizeji mozny
kariérni rist a také stabilitu, ktera vyplyva z velikosti zaméstnavatele. Ceska posta buduje
kontakty se svymi potencialnimi zaméstnanci uz na stiednich skolach. S 10 stfednimi
$kolami s postovnimi obory Ceska posta uz dlouhou dobu spolupracuje, pro studenty
ptipravuje celostatni soutéze a tém nejSikovnéjSim studentiim poté nabizi praxe piimo na

pobockach. Ceska posta ¢asto vyuziva nejriznéjsich veletrhl pracovnich prilezitosti.

Uchaze¢i o zaméstnani mohou vyhledat volné pracovni pozice piimo na kariérnich
strankach Ceské posty. Na téchto webovych strankach uchazeé nalezne vie potiebné, od
seznamu volnych mist az po ptibehy usp&$nych lidi, kteti si vybudovali kariéru ptimo
Vv této organizaci. Pfes tento web je moZné piima registrace do databaze, ktera obsahuje
vSechny aktualné volné pozice s pifesnym popisem a kontaktem. Je vSak dostupna i

odpoved ptimo pies webové stranky, kam zadatelé rovnou ptilozi zivotopis.

Dalsi mozZnosti, jak se o misto uchdzet je osobni pohovor s pracovnikem personalniho
oddéleni. I pii téchto osobnich pohovorech viak Ceska posta pozaduje Zivotopis.

Ceska posta nabizi praci i formou brigady pro studenty. Pozice pracovnika na piepazce
je omezena vékem od 18 let. Nejcastéji jsou brigadnici nabirani na roznos letdkl a

reklamnich materialq.
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4.4.2 Lidské zdroje

V dasledku oZiveni ekonomiky v Ceské republice byl vyrazné ovlivnéna zaméstnanost
v Ceské posté. V Ceské republice roste nabidka na trhu prace, roste tak mobilita
zaméstnancli a nabor novych pracovnikii v Ceské posté je tak ztizen. Nejvétsim
problémem jsou neobsazend mista na mistech dorucovateli, pracovnikii pfepazek a
fidict. (Vyrocni zpréva, 2016)

V roce 2016 doséhla celkova vyse evidencniho poctu zaméstnanct 29 974 pirepoctenych
osob. Oproti roku 2015 klesl pocet pracovnikli v priméru o 220 osob, a to hlavné
z diivodu odstépeni Odstépného zavodu ICTs. Dalsim divodem klesajiciho poctu

zaméstnancu je ruseni n¢kterych post a nahrazovani téchto pobocek post Partnery.
Obr. €. 7: Pocet zaméstnanct v 1étech 2013-2016

35 000 34374

34 000 33202

32 000

31000 30418 30194 29974
30 000

29 000

28 000

27 000

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Vyro¢nich zprav v létech 2010-2016
Obr. €. 8: Podil z celkového poctu zaméstnancii v roce 2016
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Vyro¢ni zpravy roku 2016
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Profesni struktura zistava v poslednich létech skoro nezménéna. Z celkového poctu
29 974 zaméstnancu tvoii 90,7 % oblast provozu a obchodu, kam spadaji zaméstnanci na
postach, v depech, v penéznich sluzbach atd. Dalsich 5,8 % tvofi oblast podpory provozu,
kam mutzZeme zatadit IT, dopravu, call centra, sklady a zdsobovani. Pouze 3,5 % tvoii
oblast administrativy, ktera se stara o ucetnictvi, spravu majetku, controlling, personalni

spravu a marketing.

Obr. €. 9: Podil z celkového poctu zaméstnancii v provozu a obchodu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Vyro¢ni zpravy roku 2016

V oblasti provozu a obchodu jsou nejvice zastoupenou skupinou dorucovatelé, ktefi tvori
37,5 %. Druhou nejcetnéjsi skupinou jsou pracovnici piepazek, kterych je z celkového
poctu 28,3 %. Koordinace obchodu zaujima ¢ast 12,4 %. Podil zaméstnancii v zdzemi
tvofi 10,5 %, pracovnikli ptepravy 10,4 %, obchodniki 0,9 %. Profesni struktura
pracovnikli zna¢né ovliviiuje vysi primérné mzdy, néklady na Skoleni zaméstnanci,

adaptacni proces atd. Do jisté miry se mohou lisit vyse a druhy zaméstnaneckych vyhod.
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4.4.3 Skoleni a vzdélavani pracovniki

Zameéstnanci Ceské posSty prochazeji ve svém pracovnim poméru riznymi Skolenimi.
VSechna $koleni jsou hrazena piimo zaméstnavatelem. Ceska poSta ma k dispozici

celkem 5 skolicich zafizeni, které se nachazeji v:

e Rozmberku, v aredlu byvalého zamku par krokt od statniho hradu,
e Tteboni,

e Luhacovicich,

e Podhradi,

e Moravci. (Skolici a rekreadni zafizeni Ceské posty, online)

Kazdy zaméstnanec musi projit Skolenim o bezpecnosti prace a seznamenim se
zakladnimi predpisy. Nové ziskani pracovnici, ktefi nemaji vystudovany postovni obor
prochézeji tzv. Skolou, kde se nauci zdklady posStovnich sluzeb. Tato Skola trva 14 dni.
Poté¢ dostavaji pfimo ur¢eného pracovnika na zacvik, ktery je zaméstnanci ndpomocen

V zacatcich.

Zamgéstnanci mohou také vyuzivat sluzbu e-learningu, kde testuji své dovednosti pomoci

on-line testll. Za splnéni testlh mohou pak pracovnici ¢erpat hodnotné odmény.

4.5 Odménovani pracovniki
Zaméstnanci Ceské posty jsou odménovani:

e zakladni mzdou (tarifni nebo smluvni), které se uplatituje podle zafazeni pracovnika
do ur¢ité typové pozice,

e ostatnimi mzdovymi formami (vykonovd mzda za provedené tkoly, mimotadné
odmény, odmény za dokoncené projekty, bonusy od alian¢nich partnerti za splnéné
produkty, bonusy za obchodni uspéch, prémie),

e piiplatky. (Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p., onling)
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45.1 Mzda

Minimalni mzda u zaméstnancti se uréuje podle tarifniho stupné, kterych je v této
organizaci celkem 12. V nasledujici tabulce jsou uvedeny minimalni mzdy uréené 1. 4.

2015, které jsou platné az do soucasnosti.

Tab. €. 2: Minimalni tarifni mzdy

Tarifni stupefi Minimalni mzda Tarifni stupeft Minimalni mzda
(v K¢) (v K¢)
1 9 300 7 13 500
2 9700 8 14 800
3 10 200 9 16 300
4 10 800 10 19 200
5 11 500 11 24 000
6 12 400 12 32 300

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Kolektivni smlouvy Ceské posty, s. p.

4.5.2 Zaméstnanecké benefity
Prispévky na stravovani

Zam¢éstnanci dostavaji kazdy mésic stravenky v hodnoté 70 K¢. Z celkové Castky hradi
zamestnanec 16 K¢ a 54 K¢ hradi zaméstnavatel. Pocet stravenek se odviji od poctu

odpracovanych dni.
Dovolena stanovena nad ramec

Zamgéstnanci maji narok na jeden tyden dovolené navic nad stanovené 4 tydny zakonem.
Pokud zaméstnanec pecuje o dit€¢ do veéku 15 let, ma narok na Cerpani dovolené v obdobi

prézdnin.
ZKkracena pracovni doba

Zékladni pracovni doba je u zaméstnancti v jednosménném provozu 37,5 hodin tydné. U
pracovnikil s dvousménnym provozem se tato doba snizuje o 1 hodinu na celkovych 36,5

hodin tydné. V tfisménném provozu je pracovni doba zkracend az na 35,5 hodin tydné.
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MasaZenky / plavenky

Zaméstnanci maji narok na ro¢ni plavenku v poctu 20 hodin do vetejného bazénu.

Masazenku mohou pracovnici vyuzit 2x do mésice se slevou 50 % na rehabilitaéni masaz.
Prispévky na dovolenou

Narok na vyuziti rekrea¢nich a Skolicich zafizeni od Ceské posty, s. p. se slevou. Tato

sleva je poskytnuta z FKSP. Rekreaéni zafizeni jsou rozmisténa po celé Ceské republice.

Posta nabizi kazdy rok poznavaci a pobytové zajezdy po Ceské republice, Slovensku i
zahrani¢i. Zaméstnanciim je poskytnuta sleva z FKSP.

Piispévky na détské tabory

Pracovnici Ceské posty maji roéné narok na piispévek az do vyse 3 000 K& na umisténi
ditéte do 15 let do détského tabora.

Piispévek na Zivotni / penzijni pripojisténi

Zaméstnancim je poskytovan piispévek na Zivotni pojisténi sjednané u Ceské
pojistovny. Ve véku do 40 let se tento piispévek rovna 300 K¢ mésicné. Od veku 40 let
do 50 let se tento ptispevek zvySuje na 400 K¢ mésicné a od veéku 50 let je prispevek ve
vysi 500 K¢ mésicné.

Dary pii jubileich

Odmeéna za odpracovana 1éta ¢ini 2000 K¢ za 20 let trvani pracovniho poméru a tato

Castka se zvySuje o 1 000 K¢ za kazdych dalSich odpracovanych 5 let.

Pii zivotnim jubileu 50 let ¢ini odména 5 000 K¢. Za kazdych dalSich 5 let v€ku az do
odchodu do starobniho diichody vyplaci Ceska posta svym zaméstnancim odménu ve
vysi 3 000 K¢.

Odmény od alian¢nich partneri

V organizaci funguje systém Bodovka.eu kde zaméstnanci sbiraji body pii splnéni
produktl. Tyto body si pak mohou vymeénit za rizné zbozi. Tento systém obsahuje az
30 000 produktii od desitek rtiznych dodavatelti. Za splnéni produkti od alian¢nich

partnerti mohou zameéstnanci ziskat 1 finan¢ni odménu.
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Prostiedky na udrZovani stejnokroji

Zaméstnanciim je poskytovan piispévek na obuv, praci prostiedky a ochranné pracovni
pomuicky. (Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p. na roky 2015-2018)

4.5.3 Priplatky

Piiplatek za no¢ni smény

Za kazdou hodinu prace na no¢ni sméné v rozmezi od 22:00 do 6:00 nalezi zaméstnanci

odmeéna ve vysi 24 K¢.
Priplatek za vikendy

Za dobu prace v sobotu a v nedéli zamé&stnanci dostavaji za odpracovanou dobu piiplatek
ve vysi 10 % praimérného vydélku, minimalné tento ptiplatek ¢ini 15 K¢ za kazdou hodinu

prace.

Priplatek za praci ve svatek

Za praci ve svatek je poskytovan zaméstnancim ptispévek ve vysi 100 % pramérného
vydélku.

Priplatky za prescas

Za praci presCas nalezi zaméstnanci odmeéna ve vysi 25 % z primérného vydélku, pokud
se nedohodne se zaméstnavatelem jinak.

Piiplatky za délené smény

Za praci v délenych sménach nalezi zaméstnancim ptispévek ve vysi 24 K¢, pokud byla
smeéna preruSena od 1 do 2 hodin. Ptispévek ve vysi 48 K¢ je vyplacen, pokud je sména
pferusena od 2 do 3 hodin. Pokud pferuseni smény trva vice jak 3 hodiny, ptispévek je ve
vysi 61 K¢ a tato ¢astka se zvySuje o 13 K¢ od kazdé zapocaté hodiny preruseni smeény

pocinaje 5. zapocatou hodinou.
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4.6 Pobocka Posta Plzen 1

Autorka této bakalaiské prace si pro svoji analyzu zvolila pobo¢ku Ceské posty Plzeti 1,
ktera sidli v Solni ulici. V této konkrétni poboCce se pak déale zaméiuje na oddéleni
pfepazek a vnitini sluzby. Tyto dvé oddéleni maji dohromady 60 zaméstnanc.

4.6.1 Organizaéni struktura

Obr. €. 10: Organizacni struktura Posty Plzen 1

‘ hlavni vedouci

4 sménovi ‘ 2 vedouci v ‘ . 5
vedouci provozu 4 satelity Posta Partner
—‘spréva CzechPoint

4 prepazky +
tfidirna

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Na této pobocce puisobi jeden hlavni vedouci, ktery ma pod sebou 4 sménové vedouci, 2
vedouci v provozu, 4 satelity a jednu Postu Partner. Jeden vedouci v provozu ma na
starost spravu CzechPoint a druhy se stard o ptepazky a tiidirnu (neboli vnitini sluzbu).

Satelity jsou posty spadajici pod pobocku Posta Plzen 1.
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5 Analyza rozhovori

5.1 Sbér informaci

Analyzu soucasného stavu motivace a spokojenosti mezi pracovniky se autorka rozhodla
provést formou standardizovanych rozhovord, které probihaly se zaméstnanci Ceské
posty. Rozhovory byly vedeny zejména se zaméstnanci piepazek, dale pak s mensim
poctem respondenti z oddé€leni wvnitfni sluzby. Celkové autorka hovotila s 10
zaméstnanci. Kazdy z rozhovort trval ptiblizné 30-40 minut. Kazdému zaméstnanci bylo

polozeno celkem 22 otazek, z ¢ehoz byly 3 otdzky demografického charakteru.

5.2 Cil rozhovorového Setreni

Hlavnim cilem rozhovorového Setfeni bylo zjisténi spokojenosti zaméstnancti s aktudlni
urovni motivace na pracovisti. Otazky byly sméfovany piedev§im na motivacni program

firmy a jeho ¢asti, jako je mzda ¢i benefity.

Prvni oddil otdzek se obecné zamétuje na pracovni pozici zaméstnance a na to, jak je se
svym zaméstnanim spokojen. Hned na toto téma navazuji otdzky zaméfené na

spokojenost s trovni motivace a preferovany druh motivace.

Druhy okruh otdzek je vénovan tématice faktort, které zaméstnance dokazi motivovat, ¢i
naopak demotivovat. Byly zde pokladany otazky zamétené na spokojenost s vysi mzdy a

jeji spojitost s pracovnim vykonem.

Posledni &ast otazek je vénovana samotnému motivaénimu programu Ceské posty. Tyto
otazky se zabyvaji zejména dostupnymi benefity, Skolenim. Na konci jsou otazky
zamé&fené na vztah s nadfizenym pracovnikem a otazky tykajici se odmeén a kritického

hodnoceni.
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5.3 Vyhodnoceni rozhovori
Demografické informace o respondentech

VSichni respondenti, se kterymi byly provadény rozhovory, byli Zenského pohlavi.
Autorka hovofila celkem s 10 Zenami, bohuzel nemé¢la Sanci hovofit ani s jednim muzem.
V Ceské posté pracuje pievazné vice zen nez muzil, obzvlasté na prepazkach.

Obr. €. 11: Pohlavi respondent

Zeny
100%

m7eny = muzi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Z pohledu vékové kategorie byly u respondentii zastoupeny nejvice dvé kategorie. 30 %
respondentll patti do skupiny 21-30 let a dalSich 30 % dotazovanych zen patii do
kategorie 41-50 let. 20 % zucastnénych je ve véku 31-40 let. Ve v€ku nad 50 let bylo
zbylych 20 % respondentt.

Obr. €. 12: Vékova kategorie
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2018
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U vybranych zen bylo pii rozhovorech zjisténo, ze celkem 80 % z nich ma nejvyssi
dosazené vzdélani v podobé¢ stfedni skoly zakon¢ené maturitnim vysvéd¢enim. Maturita
je podminkou pro pfijeti pracovnikil na pozici piepazek. 20 % respondenti uvedlo, Ze
maji stfedoskolské vzdélani bez zakonceni maturitnim vysvéd€enim. Téchto vybranych

20 % pracuje ve vnitini sluzb¢, kde maturita neni podminkou pfijeti.

Obr. €. 13: Nejvyssi dosazené vzdélani

stredoskolské bez
maturity
20%

stredoskolské s
maturitou
80%

m zikladni = stfedoskolské bez maturity = stfedoskolské s maturitou = vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
Analyza otazek
1. otazka: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Tato otazka byla pokladana jako prvni, hned po zjisténi demografickych informaci.
Autorce slouzila hlavné k rozttidéni respondentti do dvou skupin podle jejich pracovni
pozice. K rozhovoriim bylo vybrano 80 % respondenti, ktefi pracuji na p¥epazkach. 20
% zucastnénych potom muizeme najit ve vnitini sluzbé. Pojmem vnitini sluzba se zejména
mysli tfidéni, kontrola doSlych zakézek a jejich néslednd ptiprava na dalsi cestu

k pfijemci.
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Obr. ¢. 14: Rozd¢leni respondentt podle pracovni pozice

Na jaké pracovni pozici pracujete?

pracovnik/ce
vnitini sluzby
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80%

= pracovnik/ce prepazky = pracovnik/ce vnitini sluzby

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
2. otazka: Jak dlouho trva vas pracovni pomér?

V dal$i otazce, na kterou byli respondenti dotazovani, se autorka zaméfila na délku
pracovniho poméru. Pracovni pomér u 30 % zaméstnancti trva 2 roky a méné. DalSich 30
% dotazovanych pracuje v Ceské posté v rozmezi 10-12 let. Jedna za¢astnénd uvedla, Ze
jeji pracovni pomér trva 24 let. Nejdelsi pracovni pomér ma 30 % respondenti, kdy bylo

autorce sdéleno, Ze na svém pracovnim misté pracuji vice nez 30 let.

Obr. ¢. 15: Délka pracovniho poméru

Jak dlouho trva vas pracovni pomér?

délka pracovniho poméru (v [étech)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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3. otazka: Jste se svym zaméstnanim spokojeni?

Tato otazka byla zaméfena na celkovou spokojenost se zaméstnanim. Celkem 20 %
respondenti sdélilo autorce, Ze jsou plné spokojeni se svym zaméstnanim. Dalsich 60 %
zen uvedlo, Ze jsou spokojeni, ale ne dostate¢né. Nespokojeno se svym zaméstnanim je
20 % respondentil. Téchto 20 % patii k t€ém, u kterych pracovni pomér trva méné nez 2
roky. Z toho se autorka domniva, Ze pracovni pozice nejspise nesplnila ocekavani téchto

dvou pracovnic. U téchto 20 % bohuzel nebyl uveden diivod nespokojenosti.

Obr. €. 16: Spokojenost se zaméstnanim

Jste se svym zaméstnanim spokojeni?

spise
nespokojen/a
20%

pIné spokojen/a
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spiSe spokojen/a
60%

= pIné spokojen/a = spiSe spokojen/a = spiSe nespokojen/a = plné nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
4. otazka: Jste spokojeni se soucasnou urovni motivace ve firmé?

Autorka se touto otdzkou chtéla dozvedét, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s urovni
motivace. Z celkového poctu 10 respondentek uvedly 2 Zeny to, Ze jsou pIn€ nespokojeny
s motivaci. Téchto 20 % je stejné jako v otazce €. 3 zaméstnano méné nez 2 roky. 30 %
respondentek autorce sdélilo, Ze jsou se soucasnou urovni motivace spiSe nespokojeny.
Polovina dotazovanych je spiSe spokojena s irovni motivace. Pln¢ spokojen s trovni

motivace nebyl ze zacastnénych nikdo.
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Obr. ¢. 17: Spokojenost se souc¢asnou tirovni motivace

Jste spokojeni se soucasnou urovni motivace ve
firmeé?

plné
nespokojen/a
20%

spiSe spokojen/a
50%
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= plné spokojen/a = spiSe spokojen/a = spiSe nespokojen/a = pIné nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
5. otazka: Jaky druh motivace preferujete?

Pomoci této otazky se autorka snazila zjistit, kdo jaky druh motivace preferuje. Penézni
motivaci ve formé& mzdy, odmén nebo piiplatki si zvolilo celkem 90 % respondenti. Pro
vétsinu dotazovanych je dulezita spise finan¢ni odména, na coz bude poukazano v dalsich
otazkach. Pouze jedna zicastnéna uvedla, Ze spiSe preferuje motivaci nepenézni, napt. ve

formé& pochvaly ze strany nadfizeného ¢i dovolené nad ramec.

Obr. ¢. 18: Preferovany druh motivace

Jaky druh motivace preferujete?
nepenézni
motivace 10%

penézini motivace
90%

= penézni motivace = nepenéZni motivace

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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6. otazka: Co nejvice ovliviiuje vasi motivaci a spokojenost v zaméstnani?

Tato otdzka analyzuje motivacni faktory a jejich dualezitost u tdzanych respondentt.
Respondentiim autorka nejdiive poskytla seznam vybranych motivacnich faktorii a poté
60-70 % zaméstnancd jsou vztahy s nadiizenym, kolektiv na pracovisti a vySe mzdy.
Vyhody pro zaméstnance ohodnotilo celkem 70 % respondentii jako vice dilezité.
Nejméné diilezité jsou pro zaméstnance faktory mozného profesniho riistu a moznost

vzdélavani. Napli prace je dlilezitym motivaénim faktorem pro vSechny respondenty.

Obr. €. 19: Motivacni faktory

Co nejvice ovliviiuje vasi motivaci a spokojenost v

zaméstnani?
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zaméstnance nadfizenym vzdélavani
M nejméné dllezité méné dulezité  mvice dllezité W velmi dllezité

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
7. otazka: Co Vas dokaze demotivovat?

V této otazce byli vSichni respondenti dotdzani na to, co je demotivuje v zaméstnani. Od
3 respondentek se autorka dozvédé€la, Ze je nic nedemotivuje. Dvakrat se objevila
odpovéd’, Ze zaméstnance demotivuje hlavné nepiijemné chovani ze strany zékaznikd.
Jedna respondentka uvedla, Ze ji demotivuje neustalé nabalovani ukolid tzv. ,,dokola®.
Nejcastéjsim problémem byly vztahy na pracovisti, kde si celkem 2 Zeny sté¢zovaly na
chovani svych kolegli, kde se objevuje lhostejnost, neucta a drzost hlavné ze strany
mladych spolupracovniki. Jako Castd odpoveéd’ se ukézal problém natlaku vedeni na
splnéni plant, které se neustale zvySuji. Zaméstnanci maji obavu, ze se snizi mzdové

naklady, pokud se plany nebudou dostatecné a v€as plnit. Jedna z ucastnénych uvedla, ze

ji také demotivuje zabyvani se malichernostmi.
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Obr. €. 20: Demotivujici faktory

Co Vas dokaze demotivovat?

jine; 1 nepfrijemné chovani

zakaznika; 2

ic 3 neustalé nabalovani
nic; e
’ ukolQ; 1

chovani
spolupracovnikd; 2

natlak vedeni; 2

= neprijemné chovani zakaznik( = neustalé nabalovani tkoll = chovani spolupracovnik(

natlak vedeni = nic | jiné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
8. otazka: Mate pocit, Ze je systém odménovani ve vasi firmé spravedlivy?

Touto otdzkou se autorka pokusila zjistit, jestli zaméstnanci vidi odménovani ve firmé
jako spravedlivou véc. Bohuzel se nesetkala ani s jedinou odpovédi, kdy by si
zameéstnanci byli jisti tim, Ze je odménovani spravedlivé na 100 %. Z celkového poctu 10
respondentli odpoveédéli 3 zaméstnanci tak, ze jim systém piijde spise spravedlivy. Jedna
zena tekla, ze systém spravedlivy viibec neni. Celkem 60 % zucastnénych se shodlo na

tom, ze odménovani je spise nespravedlivé.

Obr. €. 21: Systém odménovani

Mate pocit, Ze je systém odménovani ve vasi
firmé spravedlivy?

ne

10%

spise ano
30%

spise ne
60%

mano = spiSeano = spiSe ne ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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9. otazka: Jste spokojeni s vasi aktualni vysi mzdy?

U této otazky zajimala autorku spokojenost s vysi mzdy. Vysledky této otazky nejsou
zcela piiznivé. Celkem 60 % respondentil je se svoji mzdou nespokojeno, z toho 20 %
uvedlo, Ze s vySi mzdy nejsou spokojeni vibec. V téchto 20 % je opét kategorie
respondentt, ktefi v organizaci pracuji 2 roky a méné. 40 % dotazovanych uvedlo, ze

jejich mzda je dostacujici, ale ne natolik, aby byli ptimo spokojeni.

Obr. €. 22: Spokojenost s vysi mzdy

Jste spokojeni s vasi aktudlni vysi mzdy?
plné
nespokojen/a
20%

spise spokojen/a
40%

spise
nespokojen/a
40%
plné nespokojen/a = spise nespokojen/a = spiSe spokojen/a m plné spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
10. otazka: Vedla by u Vas vyssi mzda k ristu pracovniho vykonu?

Tato otazka byla zaméfena na mozné zvyseni pracovniho vykonu za vidinou vyssi mzdy.
60 % respondentil odpovédé€lo tak, Ze by vyssi mzda méla kladny vliv na jejich pracovni
vykon. Z toho 20 % si je plné jisto, Ze by svilj pracovni vykon zvysili diky vy$si mzdé. U
40 % odpovedi, které nebyli pozitivniho charakteru se autorka setkala s ndzory, Ze
nadfizené pracovniky bohuzel zajimaji jen splnéné produkty neZ posStovni sluzby. Déle
bylo autorce sdéleno, ze by zaméstnanci chtéli spiSe adekvatni mzdu k tomu, jaky vykon
vykazuji. Jedna dotazujici naopak uvedla, ze by vys§i mzda nevedla ke zvySeni vykonu,

jelikoz uz pii nynéj$i mzde¢ dela vse, co je potiebné.
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Obr. €. 23: Rist pracovniho vykonu na zakladé vyssi mzdy

Vedla by u Vas vyssi mzda k rlistu pracovniho
vykonu?

ano
20%

spise ne
40%

spiSe ano
40%

® ano = spiSe ano spiSe ne mne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
11. otazka: Co by Vas motivovalo k vy§Simu pracovnimu vykonu?

Zde méli zaméstnanci uvést, jaké konkrétni motivaéni faktory by je motivovaly
k vy$§imu pracovnimu vykonu. Nejéastéjsi odpoveéd’ byla ta, ze by zaméstnanci zvedly
pracovni vykon za vidinou vyss§i mzdy. Tuto odpovéd’ si zvolilo 29 %. Druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo zlepSeni komunikace na pracovisti. Celkem 22 % respondentt by uvitalo
lepsi naladu mezi kolegy. 21 % odpovidajicich uvedlo, Ze by se jim 1épe pracovalo, pokud
by byl odstranén natlak ze strany vedoucich pracovniki. Pravidelnou stranu by uvitalo 14

% dotazanych. Nejmensi pocet respondentti (7 %) by si pfalo vice odmén a kratsi ivazek.
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Obr. €. 24: Motivacni faktory k dosazeni vyss§iho pracovniho vykonu

Co by Vas motivovalo k vyssimu pracovnimu vykonu?

vice odmén

7%

pravidelna strava
14%

vyssi mzda
29%

odstranéni natlaku

vedeni
21%
lepsi komunikace
kratsi uvazek 22%
7%

m vysSi mzda u lepsi komunikace

= kratsi Uvazek odstranéni natlaku vedeni
= pravidelna strava = vice odmén

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
12. otazka: Znate motivacni program firmy?

Autorku u této otdzky zajimalo, jestli jsou zaméstnanci sezndmeni s motivacnim
programem organizace. VétSi polovina odpovidajicich, celkem 60 % uvedlo, ze
motivacni program firmy znaji. Sezndmeni s motivacnim programem byli nejcastéji od
vedoucich, na poradéch a z internich dokumenti ve firmé. 40 % respondenti ale uvedlo,

Ze motivacni program neznaji a nebyli s nim seznameni.

Obr. €. 25: Znalost motiva¢niho programu

Znate motivacni program firmy?

ne
40%

ano
60%

®ano ®ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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13. otazka: Jste dobie seznameni s benefity, které miiZete ziskat?

V této otdzce bylo cilem ziskat informaci o tom, jestli jsou dotazovani zaméstnanci
seznameni s benefity, které mohou obdrzet. Piesné polovina respondentii odpovédéla, Ze
jsou velmi dobie sezndmeni s dostupnymi benefity. 40 % odpovidajicich uvedlo, Ze
S benefity sezndmeni jsou, avSak ne na dostate¢né urovni. I pfes neznalost presného
motiva¢niho programu firmy (viz 12. otazka) znéa celkem 90 % odpovidajicich mozné

benefity. Pouze 10 % zaméstnancti s benefity seznameno neni.

Obr. €. 26: Seznameni s benefity

Jste dobfe sezndmeni s benefity, které muzete
ziskat?

spise ne
10%

ano

50%

spise ano
40%

= ano = spiSe ano spiSe ne mne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
14. otazka: Jaké benefity jsou pro Vas nejdilezitéjsi?

Touto otazkou sledovala autorka dilezitost dostupnych benefiti pro zaméstnance.
Respondentiim byl pfedloZen seznam 9 benefiti, které jsou pro zaméstnance dostupné.
Tento seznam pak méli ocislovat na stupnici od 1-9, kde 1 znamenala nejméné dulezity
kazdého faktoru secetla a zpriimérovala. NejdilezitéjSim benefitem pro zaméstnance jsou
stravenky s primérnym hodnocenim 8,2. Druhym nejvyznamnéj$im benefitem jsou poté
pfiplatky na penzijni pfipojiSténi se znadmkou 6,4. Nejméné klicovym benefitem je
dostupnost bezplatnych Skoleni a hned poté nasleduje moznost vyuziti Siroké sité

podnikovych rekreacnich zatizeni.

54



Obr. ¢. 27: Dulezitost benefitu

Jaké benefity jsou pro Vas nejdulezitéjsi?

8,2
6,4
5,6 5,8
4,6 4,5 4,5
3
I l l 2 .

prdmérna znamka

10

0

M stravenky M piispévky na dovolenou

M prispévky na obuv prispévky k jubileim

M penéZni odmény za produkty M systém Bodovka

B bezplatné skoleni H piispévek na penzijni pfipojisténi

B vyuZiti sité rekreacnich zafizeni
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

15. otazka: Je Skoleni, které jste absolvoval/a dostacujici pro vasi praci?

Skoleni, které poskytuje Ceska posta svym zaméstnancim zcela zdarma je pro 90 %
odpovidajicich dostacujici pro jejich pracovni pozici. 50 % je plné spokojeno s naplni
Skoleni a domnivaji se, Ze jim poskytlo veskeré potifebné informace. Pouze 10 %

respondentl uvadi, Ze pro n€ skoleni nemélo pfili§ velky ptinos.

Obr. €. 28: Dostacujici Skoleni pro praci

Je Skoleni, které jste absolvoval/a dostacujici pro
vasi praci?

spise ne

10%

ano
40%

spise ano
50%

= ano = spiSe ano spiSe ne mne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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16. otazka: Mate z vasi soucasné pracovni pozice moznost kariérniho ristu?

Autorka u této otazky zjist'ovala, jestli maji pracovnici moznost kariérniho ristu z jejich
soucasného pracovniho mista. Vice jak polovina, celkové 60 % si mysli, Ze je ze svého
mista kariérni postup necekd. 40 % respondentli uvedlo, Ze kariérni postup je pro né
mozny.

Obr. ¢. 29: Moznost kariérniho rastu

Mate z vasi souCasné pracovni pozice moznost
kariérniho rastu?

ne
10%

spiSe ano
40%

spise ne
50%

mano = spiSeano = spiSe ne ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
17. otazka: Domnivate se, Ze to, jak se k Vam nadrizeny chova a komunikuje s
Vami ma vliv na pracovni vykon?

U této otazky se projevilo, Zze chovani a komunikace mezi zaméstnancem a jeho vedoucim
pracovnikem vyrazné ovlivituje pracovni vykon. 90 % odpovédélo, Ze tato skute¢nost na
né ma vliv. Zbylych 10 % se neztotoZiiuje s tim, Ze by jejich pracovni vykon ovliviioval

vztah s vedoucim pracovnikem.
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Obr. €. 30: Vliv chovani vedoucich na pracovni vykon

Domnivate se, Ze to, jak se k VAm nadfizeny
chova a komunikuje s Vami ma vliv na pracovni
vykon?

spise ne

10%

spie ano
30%

ano

60%

= ano = spiSeano = spiene mne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
18. otazka: Setkavate se s pochvalami za dobre odvedenou praci?

Tato otazka byla polozena za ucelem zjisténi toho, zda jsou zaméstnanci chvaleni za
dobré vysledky v praci. 30 % odpovidajicich uvedlo, ze za dobfe odvedenou praci jsou
odménéni pochvalou. Pro 40 % zaméstnancti je setkavani s pochvalami méné cCasté.
Avsak autorce bylo sd€leno, ze nékdy je pochvala podana takovym stylem, ze pokud by
vyslovena nebyla, vyslo by to nastejno. S pochvalami na pracovisti se spise nesetkava 30

% zG¢astnénych.

Obr. €. 31: Pochvaly za dobfe odvedenou praci

Setkavate se s pochvalami za dobfe odvedenou
praci?

spise ne
30%

ano
30%

spiSe ano
40%

® ano = spiSe ano spiSe ne mne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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19. otazka: Bylo Vam nékdy sdéleno kritické hodnoceni pfimo od vaseho

nadrizeného?

Posledni otazkou rozhovoru bylo zjiSténi, zda je zaméstnancim sdélovano kritické
hodnoceni pfimou cestou od nadfizen¢ho. 60 % odpovidajicich autorce uvedlo, Ze se
s takovym hodnocenim jiz setkali. Naopak 40 % zac¢astnénych nebylo kritické hodnoceni

od vedouciho pracovnika sd€leno.

Obr. ¢. 32: Kritické hodnoceni

Bylo Vam nékdy sdéleno kritické hodnoceni
pfimo od vaseho nadfizeného?

ne
40%

ano
60%

®ano ®ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

5.4 Zavéry rozhovorového Seti‘eni

V rozhovorech se snazila autorka seznamit se soucasnou motivaéni urovni ve firmé¢.
Otazky byly postaveny tak, aby autorka ziskala obecny piehled o znalosti motiva¢niho
programu a motivacnich faktorti. Autorka se domniva, Ze situace v podniku neni celkové

tak Spatnd, ale rozhodné by se nyn¢jsi stav dal uréitym zplisobem zlepsit.

Rozhovor byl ¢lenén do tii oblasti. Prvni okruh otdzek se zabyval pracovni pozici a
pracovni spokojenosti. Rozhovory probihaly ve vétsi mife s pracovniky piepazek. Bylo
zde zjiténo, Ze zaméstnanci, ktefi pracuji v Ceské posté déle, jsou se svym zaméstnanim
spokojengjsi. Naopak pracovnici, kterym trva jejich pracovni pomér kratce, spokojeni
nejsou. VétsSina dotazanych zaméstnanct preferuje motivaci ve formé penézniho

ohodnoceni.
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vvvvvv

motiva¢nimi faktory pro zaméstnance jsou v tomto piipad¢ kolektiv, vySe mzdy a vztah
s nadfizenym. Diky témto otazkam autorka zjistila, ze nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancti
neni spokojena s vysi jejich mzdy. Naopak by uvitali vy$§i mzdu za podminkou zvySeni
pracovniho vykonu. Byla zde i otdzka, u které m¢li zaméstnanci odpovédét na to, co by
ovlivnilo jejich pracovni vykon. Jako nejcastéjsi odpovéd’ se zde vyskytla vyssi mzda a

zlepseni komunikace na pracovisti.

Posledni okruh zaméfeny na motivacni program Ceské poSty odhalil par drobnych
nedostatkli. Zaméstnanci nejsou dostatecné seznameni se stdvajicim motivacnim
programem spolecnosti. VéEtSina zaméstnanctl je ale i1 pfesto sezndmena s dostupnymi

benefity. Respondenti zde méli mozZnost ohodnotit stavajici benefity podle dilezitosti.

V zavéru rozhovoru se otazky zabyvaly 1 vztahy mezi zaméstnanci a nadiizenymi. Jak uz
bylo feceno, zlepseni téchto vztahli by se u pracovniki zvysil vykon. Odpovidajici uvedli,

ze od nadfizenych se jim dostava jak pochvaly, tak i kritického hodnoceni.

6 Navrhy pro zlepSeni motivace u zaméstnancu

vvvvvv

pfedchozi analyze rozhovorového Setfeni bylo odhaleno péar nedostatkll. Z téchto
nedostatkii se bude odvijet 1 nasledujici kapitola, ve které chce autorka navrhnout

zpusoby, které by pomohly tyto nedostatky potlacit ¢i dokonce odstranit.

6.1 Teambuildingové akce

Z rozhovort bylo zji§téno, ze jednim z nejvétsich nedostatk je Spatna komunikace mezi
zamé&stnanci jak ve vztahu zaméstnanec-zaméstnanec, tak i1 ve vztahu zaméstnanec-
nadfizeny. Pro spokojenost zaméstnancti a docileni vyssiho pracovniho vykonu by se tato

skutecnost méla vyrazn€ zmenit.

24

Nejdilezit&jsim navrhem pro zvyseni spokojenosti a motivovanosti zaméstnancti v Ceské
posté je potadani akci, diky kterym se zlepsi vztahy mezi pracovniky. Takovéto akce by
bylo vhodné potadat zvlasté na oddéleni piepazek, kde se projevila komunikace mezi
pracovniky jako nedostacujici. Akci by se ucastnili jak zaméstnanci ale také jejich

vedouci pracovnici.
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6.1.1 Firemni vecéirek

Jednou z formalnich akei, kterou by mohla Ceska posta uspofadat pro své zaméstnance
je firemni vecirek. Této akce by se ucastnili zaméstnanci z oddéleni pfepazek a vnitini

sluzby. Predpokladany pocet zicastnénych osob na této akci je 60.

K firemnimu vecirku by mohl slouzit prostor v pivovaru Groll v Plzni. K dispozici by byl
pro tento vecCer salonek o kapacité az 60 osob. V ptipad¢ hezkého pocasi je moznost

vyuzit zahradky. Soucasti vecirku by byl catering a hudebni doprovod.

Rezervace salonku by se v priméru pohybovala okolo 9 000 K¢, dle ro¢niho obdobi a
sezony. Catering by vychazel priblizné 280 K¢ na osobu, coz by v pfepoc¢tu vychazelo na
16 800 K¢&. V této cené je zahrnut raut, zakusek s kavou a Siroka nabidka rozlévanych

napoju. Hudebni doprovod by se pohyboval v cen¢ okolo 3 000 K&.

Tab. ¢. 3: Naklady firemniho vecirku

Salonek pro 60 osob 9 000 K¢

Catering 280 K¢ na osobu * 60 = 16 800 K¢
Hudebni doprovod 3000 K¢

Celkové naklady 28 800 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

6.1.2 Motokary Plzen

Neformalni akce pro mensi pocet zaméstnancii by se mohla uskutecnit v Kartaréné
V Plzni. Zaméstnanci mohou vyuzit zdbavu v podob¢ motokar, tak 1 mistni restauraci. Je
mozné koupit bud’ hodinové vstupné, které ¢ini 11 000 K¢, nebo vstupné na 10 min. pro
jednu osobu, které stoji 230 K¢. Pronajem restaurace na jednu hodinu vyjde na 3 000 K¢.
V cené bude nabidka rozlévanych ndpoji. Cena jidla pro jednu osobu je 200 K.

Ptedpokladany pocet zucastnénych osob je 30.
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Tab. €. 4: Naklady motokar

Hodinové vstupné (3 hod.) 33 000 K¢

Pronajem restaurace (3 hod.) 9 000 K¢

Obcerstveni 200 K¢ * 30 =6 000 K¢
Celkové naklady 48 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Veskeré teambuildingové akce budou financovany z fondu kulturnich a socialnich potieb.
Do tohoto fondu je kazdy rok ptipisovana ¢astka ve vysi 2 % z objemu ro¢nich mzdovych

nakladu.

Obr. €. 33: Vyse socidlnich nakladi

Vyse socidlnich naklad( v 1étech 2009-2016 (v
mil. K¢)
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018 dle Vyro¢nich zprav v 1étech 2009-2016
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6.2 ZvySeni penéZnich odmén v propojeni na pracovni vykon

Pti existenci tarifni mzdy by bylo zvySeni mzdy pro jedinou pobocku dosti naro¢né. Proto
autorka navrhuje ro¢ni odmény, které¢ budou dostupné pro zaméstnance, kteii zvysi sviij
pracovni vykon o urcity pocet %.

ZvySeni pracovniho vykonu o 10 %

U zaméstnanct, ktefi svlj pracovni vykon zvysi o 10 %, bude k dispozici roéni odména
ve vysi 2 000 K¢. Pii tomto zvySeném vykonu by se zvysil 1 pocet splnénych produkti.
Z toho vyplyva, ze by zaméstnanci k roéni odméné dostali jesté¢ financni ohodnoceni za
splnéné produkty. Tyto zalozené produkty by byly ziskem pro néaslednou vyplatu ro¢nich

odmén.
Néklady: pfi 50 pracovnicich ... 2 000 K¢ * 50 = 100 000 K¢

Celkové ro¢ni naklady tedy ¢ini 100 000 K¢, a to pouze v piipad¢€, ze zaméstnanci zvysi

svij vykon o 10 %.
ZvySeni pracovniho vykonu o 20 %

Za zvyseny pracovni vykon celkem o 20 % bude mit zaméstnanec narok na ro¢ni odménu
ve vysi 3 000 K¢. Pokud splni plan sjednanych produktti ve vysi 120 %, bude zaméstnanci
poskytnuta 25 9% sleva na libovolné zbozi ze systému Bodovka.eu, kde si mohou

zamé&stnanci vymeénit své body za hmotné zboZi.

Néklady: pii 50 pracovnicich ... 3 000 K¢ * 50 = 150 000 K¢
Celkové ro¢ni nédklady budou ve vysi 150 000 K¢.

ZvySeni pracovniho vykonu o 30 %

Pokud zaméstnanci zvysi sviij pracovni vykon o 30 %, bude mu poskytnuta ro¢ni odména
ve vysi 3 500 K¢. Zaméstnanci bude dale nabidnuto zvySeni mési¢niho ptispévku na
penzijni pfipojisténi o 50 K&.
Naéklady: pti 50 pracovnicich ... 3 500 * 50 = 175 000 K¢

50 *50 * 12 = 30 000 K¢

Celkové ro¢ni naklady pfi zvySeni pracovniho vykonu o 30 % jsou ve vysi 205 000 K¢.
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6.3 Informovanost o motivaénim programu

Zrozhovorového Setfeni vyplynulo, ze ncktefi zaméstnanci nemaji pristup
k motiva¢nimu programu firmy nebo ho viibec neznaji. Takto velka spole¢nost by m¢la
poskytnout svym zaméstnanctim motivacni program v plném znéni, véetné benefitd, které

mohou ziskat.

Vhodnym feSenim pro tento problém by byl tisk dokumentu, ktery by obsahoval cely
motivacni program firmy, ktery by slouzil jak stavajicim zaméstnancim, tak nové
pfijatym zaméstnancim. Jak jiz bylo zminéno v rozboru otazek, relativné novi
zaméstnanci nejsou spokojeni s motivaci ve firmé. Autorka se domniva, ze je to

zpusobeno neznalosti celého motivacniho programu.

Zpracovani by mohlo byt ve form¢ véazané brozurky, kterou by sestavilo persondlni
oddéleni. Tato brozura by byla k dispozici v 5 vytiscich na kazdém oddéleni. Z celé této
brozury by byl udélany vytah, ktery by byl vyvéSen na noveé umisténé nasténky. S timto
dokumentem by byli postupné seznamovani vSichni zaméstnanci, napi. pii poradach ¢i

Skolenich.

Tab. €. 5: Naklady spojené s informovanosti

Tisk brozury (10 ks) 50 K¢ * 10 =500 K¢
Tisk vytahu (2 ks) S5KE*2=10K¢
Umisténi néstének (2 ks) 200 K¢ * 2 =400 K¢
Celkové néklady 910 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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6.4 Zhodnoceni piinosii navrZenych opatieni

Navrhy opatteni, které byly probrany v predchozich kapitolach vychazeji ze zjisténych
nedostatkii pfi rozhovorovém Setfeni. Tyto navrhy by mély slouzit ke zvySeni

spokojenosti a motivace zaméstnancu.

Navrh teambuildingovych akci je odvozen od nedostatku komunikace mezi
spolupracovniky. Jsou navrzeny celkem dvé akce, které podporuji vztahy mezi kolegy
spolecné s fidicimi pracovniky. Tyto navrhy jsou nezbytné nutné pro zajisténi motivace

u zameéstnancu.

Navrh ro¢nich odmén bude poskytovat finanéni ohodnoceni, na které si zaméstnanci ¢asto
stézovali. Pfi ur€itém procentnim zvySeni vykonu budou zaméstnancim poskytovany
roéni odmény. Tyto odmény se skladaji z financni odmény a vylepSené¢ho systému
nékterych benefitl.

Aktudlni informovanost o motivaénim programu ve firm¢é neni nijak vysoka. Proto
autorka navrhuje vytvofit dokument, ktery bude obsahovat motiva¢ni program v plném

znéni. Déle bude vytvofen vytah z tohoto dokumentu, ktery bude umistén na nové

nakoupené nasténky.
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r 4
Zaver
Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo navrzeni zmén a opatieni motivacniho

programu ve spoleénosti Ceska posta, s. p. K dosaZzeni toho cile bylo zapotiebi

zanalyzovat soucasnou situaci na poboc¢ce Posta Plzen 1.

vvvvv

spokojenosti. Tato teoreticka ¢ast byla vychodiskem pro nasledné zpracovani praktické
Casti. Prakticka ast se nejprve zaobirala charakteristikou podniku Ceska posta, dale byla
popséna pobocka, ktera byla vybrana pro nasledujici analyzu. Autorka si pro analyzu
vybrala metodu standardizovaného rozhovoru. Za timto G¢elem byly vytvofeny otdzky,
které byly pokladany vybranym zaméstnancum z dvou ruznych oddéleni. Rozhovor
autorka rozdélila do pomyslnych tfi skupin otdzek, které se zabyvaly celkovou
spokojenosti se zaméstnanim, motivacnimi faktory a v posledni fadé¢ soucasnym

motiva¢nim programem Ceské posty.

Diky provedenému rozhovorovému Setfeni, informaci od jednoho z vedoucich
pracovnikl a internich dokumentt si autorka vytvoftila uceleny obraz na soucasny stav
motivace a pracovni spokojenosti v této organizaci. Byly zji$tény nedostatky, pro které
byly vytvofeny navrhy na jejich zlepSeni. Navrhy byly roz¢lenény do tii kategorii. Prvni
¢ast motivac¢niho programu se tykala teambuildingovych akci, diky kterym bude zlepSena
komunikace na pracovisti. V druhé ¢ésti autorka navrhuje zvySeni penéznich odmén
V provazani se zvySenim pracovniho vykonu. Jako posledni opatfeni bylo navrZeno
zvySeni informovanosti o celkovém motivaénim programu spolecnosti. VSechny tyto

¢asti byly ndkladové vyc€isleny a zhodnoceny.

Autorka se domniva, Ze cile bakalafské prace byly splnény. Byl zanalyzovan stav

soucasné situace a z této analyzy poté byly vytvofeny navrhy motiva¢niho programu.
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Priloha A

Otazky rozhovorového Setieni

1. Na jaké pracovni pozici pracujete?

2. Jak dlouho trva vas pracovni pomér?

3. Jste se svym zaméstnanim spokojeni?

4. Jste spokojeni se soucasnou urovni motivace ve firme?

5. Jaky druh motivace preferujete?

6. Co nejvice ovliviluje vasi motivaci a spokojenost v zaméstnani?
7. Co Vés dokéaze demotivovat?

8. Mate pocit, ze je systém odménovani ve vasi firmé spravedlivy?
9. Jste spokojeni s vasi aktualni vysi mzdy?

10.  Vedla by u Vas vys$si mzda k riistu pracovniho vykonu?

11. Co by Vias motivovalo k vy$§§imu pracovnimu vykonu?

12.  Znate motivacéni program firmy?

13.  Jste dobie seznameni s benefity, které miiZete ziskat?
14.  Jaké benefity jsou pro Vas nejdulezit;si?
15.  Je skoleni, které jste absolvoval/a dostacujici pro vasi praci?

16.  Mate z vasi soucasné pracovni pozice moznost kariérniho ristu?

17. Domnivate se, Ze to, jak se k Vam nadfizeny chova a komunikuje s Vami méa vliv

na pracovni vykon?
18.  Setkavate se s pochvalami za dobie odvedenou praci?

19.  Bylo Vam n¢kdy sdé€leno kritické hodnoceni ptimo od vaseho nadtizeného?



Abstrakt

BRUHOVA, Veronika. Posouzeni piinosii motivacniho programu podniku. Plzeti, 2018.

71 s. Bakalafska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Kli¢ova slova: motivace, pracovni vykon, motiva¢ni program, benefity

Bakalafska prace na téma ,,Posouzeni ptinosti motiva¢niho programu podniku* se zabyva
problematikou pracovni motivace a nasledné motivacnim programem dané spolecnosti.
Hlavnim cilem prace je vytvotreni navrhii motiva¢niho programu pro opatieni zjiSténych
nedostatkll. Problematika motivovani zaméstnanct je v dnesni dob¢ velmi dulezita, proto

se autorka timto tématem dale zabyva.

Prace je rozdelena do dvou casti. V teoretické Casti jsou probirany zdkladni pojmy
Z oblasti motivace a pracovni spokojenosti. Prakticka ¢ast se zabyva analyzou souc¢asného
stavu motivace v podniku Ceska posta, s. p. Analyza probihala pomoci rozhovori se
zaméstnanci dvou oddéleni. Na zéklad¢ zpracované analyzy byly vyvozeny tfi hlavni
skupiny nedostatktl, pro které byly navrzeny opatfeni ke zlepSeni stavu motivace. Navrhy

jsou nékladové a ekonomicky zhodnoceny.



Abstract

BRUHOVA, Veronika. Assessment of benefits of motivation program in a company.

Plzen, 2018. 71 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.
Key words: motivation, work performance, motivation program, benefits

The bachelor thesis on ,,Assessment of benefits of motivation program in a company
deals with the issue of work motivation and with the incentive program of the company.
The main aim of the thesis is to create suggestions for the motivation program for the
identified deficiencies. The issue of motivating employees is very important these days,
so the author is further concerned with this topic.

The thesis is divided into two parts. The theoretical part discusses the basic concepts of
motivation and work satisfaction. The practical part deals with the analysis of the
current state of motivation in the company called Ceska posta, s. p. Analysis was carried
out through interviews with employees of two departments. On the basis of the
processed analysis, three main groups of deficiencies were drawn up. Measures to
improve motivation were proposed for these groups. Proposals are cost and economical

evaluated.



