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ANOTACE

Tato prace se zaméfuje na motivovani zamestnancti jejich odménovanim a dalSimi benefity,
které mohou napomoci se snizovanim poctu neobsazenych mist v rdmci této organizace.
V této praci je zminén navrh na zlepSeni motivaéniho programu pro zaméstnance Ceské
posty, S. p. a V lepsich pfipadech zvySeni motivace k tomu, aby zaméstnanci zistali pracovat
u této organizace i po zkuSebni dobé. Cilem je zajisténi, aby pracovnici byli spokojeni, svoji

praci odvadéli kvalitng a zajem o praci u CP, s. p. vzrostl.

KLIiCOVA SLOVA

motivace, benefity, stimulace, motiva¢ni program

TITLE

Motivation of the employees within the Czech Post, pp.

ANNOTATION

This work focuses on the motivation of the employee’s, their reward, which can help to
reduce the number of vacant places within the organization. In this planning is mentioned
proposal for improvement of motivation program for employees of Czech Post, s.e. and, in
better cases, an increase in motivation for employees to remain in the organization even after
the probation period. The aim is to ensure that the staff are satisfied, that their planning is
well-designed and interested in working for Czech Post, s.e. increased.

KEYWORDS

motivation, benefits, stimulation, incentive program
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UVvOoD

Toto téma jsem si vybrala, jelikoZ se tyka i mé samotné, jakoZ to zaméstnance Ceské
posty, s.p. Motivace ¢lovéka provazi nejen v pracovnim, ale i béZzném zivoté a méla by ho
nenasilné sméfovat ke spravnym kroktim. Tato prace se zamétfuje na motivacni program
pracovnikii Ceské posty, s.p. (dale jen CP, s.p.). Lidské zdroje jsou cenénou slozkou kazdé
firmy. Cilem této prace je zjisténi, jaké motivatory uspokojuji zaméstnance. Jaké benefity
V rAmci motiva¢niho programu preferuji, aby setrvali i nadale v pracovnim poméru u Ceské
posty, s.p. Motivovany pracovnik, rovna se zefektivnéni prace. Jsou-li zaméstnanci spokojeni,
délaji svoji praci dobie, coz piinasi podniku spokojené zakazniky a tudiz zisk. Aby se mohlo
dosahnout tohoto cile, je tieba analyzovat, co motivuje jednotlivé zaméstnance CP, s.p. Kazdy
¢lovek je individualista a je jinak motivovan nez jeho kolegové. Proto je dilezité, porovnat to
s jejich pfedstavami, a najit vhodny kompromis, ktery zaru¢i podniku plného vyuziti

potencialu zaméstnanct a zajisti uspeSnost firmy.

Ackoli je Ceska posta, s.p. oznadovéana za statni podnik, na sviij provoz si musela
zajiStovat financni prostfedky dlouhd I1éta sama svoji ¢innosti. Finan¢ni prostfedky ziskévala
za splnéni smluvenych obchodd s alianénimi partnery. V soucasné dobé ma CP, s.p.
podepsané smlouvy s Alian¢nimi partnery (dale jen AP), tj. s PoStovni spofitelnou,
Ceskomoravskou stavebni spofitelnou, a.s. a s Pojistovnou CSOB. Ze smluv o spolupraci
vyplyva, ze za ptedpokladu splnéni planu, ktery mezi sebou tyto organizace dohodly, dostane
CP, s.p. finanéni odménu. Tuto odménu pak pouZiva na chod postovnich pobocdek (véetnd
vydejnich mist, poStoven atd.) a na vyplaty zaméstnanct. Z tohoto divodu je kladen velky
tlak na zaméstnance, coz vétSinou zpusobuje jejich demotivaci a jejich ptipadnou rezignaci.
Takovi zaméstnanci radsi fluktuuji do néjaké jiné firmy, kde budou pracovat 1 za méné pencz,
ale nebudou muset fesit produkty AP anebo ziistanou i nadale pracovat u CP, s.p., ale
vzhledem Kk jejich demotivovani za¢nou i ostatni praci délat nezodpovédné. Na druhou stranu,
spokojeni zaméstnanci, ktefi se ztotoZni s cili firmy, se stanou loajalnéjsi vici své firmé a jsou
jejim piinosem. Je potieba, aby Ceskéa posta, s.p. stanovila takovy motivaéni program, ktery
bude podloZen rozborem a analyzou fungovani firmy. Motiva¢ni program, ktery bude slouzit
k napliiovani cilti firmy, pfedevsim dosaZeni motivace zaméstnancti. Dotace, které CP, s.p.
dostala a dostane jako uhradu ztraty z poskytovani zakladnich sluzeb za roky minulé, by mély
byt hlavné vyuzity na zefektivnéni sluzeb a mzdu zaméstnanct ke zvySovani motivace pro

stavajici 1 nové zameéstnance.



1 TEORETICKE ASPEKTY MOTIVACE ZAMESTNANCU V
PODNIKU

Teoreticka ¢ast definuje pojmy motivace, odménovani, potieby, benefity, ale i sankce
a demotivace. V ¢em jsou pro podnik dulezité pii ziskavani lidskych zdroju a k cemu slouzi

motivaéni program podniku. Tyto jednotlivé aspekty tvofi nejen pozitivni motivovani

Vrwe

1.1 Motivace

Jelinek a Jetmarova (2017) popisuji motivaci jako vnitini a vnéjsi faktor nebo soubor
faktori vedouci k energetizaci organismu. Motivace usmérituje nase chovani a jednani pro
dosazeni urcitého cile. Vyjadiuje souhrn vSech skute¢nosti, jako je radost, zvidavost, pozitivni
pocity, radostné o¢ekavani, které¢ podporuji nebo tlumi jedince, aby néco konal nebo nekonal.
Podle Mikulastika (2007, s. 113): ,, Motivace pritom odpovida na dynamickou otazku, co
jedinec chce a kam sméruje, zatimco ostatni slozky osobnosti — schopnosti, temperament a
charakter — vypovidaji jen staticky o tom, co umi a jaky je.” Motivy jsou osobni pfifiny
ur¢itého chovani, napt. pohnutky, psychologické piiciny akci a reakci, Cinnosti a jednani
¢lovéka zamétfené na uspokojovani urcitych potieb. Za zakladni formu motivl jsou pokladany
potieby, ostatni formy se vyvijeji z potfeby. Hospodatova (2008) uvadi, ze to, co nds pohani
doptfedu, mize byt potieba, touha nebo emoce a je to velice dilezité, protoze nas to vede
K ur¢itému jednani.

Armstrong (2007, s. 117) uvadi, ze: ,, K motivaci, ¢i také motivovanosti dochazi, kdyz
lidé maji dobre definované cile a podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto cilii. *

Mayerova (1997) zdiraznuje v motivacnim programu dilezitost pfistupovani k vedeni
zaméstnancl, pracovnich skupin a kolektivu, hodnoceni dosahovanych vysledki a
podnécovani iniciativy a tvofivosti, upevnéni pracovni kazn€ a nastaveni podminek pro
¢inorody a dynamicky kolektiv. Toto vSe se dotyk4 vykonnosti zamé&stnanct, a je nutné feSeni
pro konkrétni organizaci. Mayerova (1997) dale zmiiiuje, Ze motivacni program vznika z usili
dosdhnout, aby zaméstnanci tvofili jednotny celek a vyuZiti pracovni sily bylo optimalni pfi
plnéni ukoll organizace a zaroven na optimalni rozvoj a uspokojovani osobnosti ¢lovéka
V pracovnim procesu.

Arnold et all (1991) stanovili tfi slozky motivace:

e smér — ¢eho se ¢lovek snazi dosahnout,



e usili — jak moc se o to snazi,

e vytrvalost — jak dlouho se o to snazi.

1.1.1 Vnitini a vnéjsi faktory motivace
Motivace mize vychazet z vnitinich nebo vnéjsich pohnutek a podnéti. Casto byva
kombinaci obou. Kocidnova (2010) uvadi, ze vnéjsi motivace zadmérné ovliviluje motivaci
vnitini.
Urban (2017) uvadi motivaci jako proces a faktory znaci takto:
e Faktory vnitini motivace
= samostatnost — vychazi z lidské potteby fidit svou ¢innost
= noveé schopnosti — potfeba vzdélavat se ve své ¢innosti
= viditelné vysledky — nejsilnéj$im faktorem — lidé vidi vysledky
= spolecensky vyznam — piinos vykonavanych ¢innosti
e Faktory vngjsi motivace
= finan¢ni odména — mzda, prémie, bonus
= zvySend nadéje — na povySeni, vy$si mzdu

= pochvala, uznéni, prestiz

Stanoveni cile

Potreb
L R 7 Podniknuti krokg

Dosazeni cile

Obrazek 1 Proces motivace (Armstrong, 2007)

Urban (2017) dale dé€li motivaci na:
e Hmotnou
= Zde dominuji penize, které se pouzivaji k uspokojovani potieb.

S rostoucim uspokojenim motivace klesa.
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e Nehmotnou — tvofi ji faktory vnitini, ale i ¢ast vné&jsich
= Casto podcefiovana vedoucimi pracovniky. Vsechno se neda
uspokojit penézi, dulezité je i pochvala, uznani.

Podle Urbana (2017) mnoho vedoucich pracovnikli tento motivacni nastroj nepouziva,
aby nezkazili dobré pracovniky. Chvala zaméstnanci by mohla vyvolat jejich sebeuspokojeni
a tim by poklesla motivace. Pochvala by se méla tykat ukol, které zaméstnanec vykonal nebo
zpusobd, jak postupoval.

Jelinek a Jetmarova (2017) poukazuji, Ze ptivod pojmu motiv pochazi z latinského
slova ,,movere* a upfesiiuje dalsi druhy motivt. Témi jsou:

e Pud — vrozena pohnutka ¢innosti, ozna¢eni pro energii nebo cilenou ¢innost az
nutkani (pud matefsky, pohlavni apod.).

e Zijem — ziskany motiv, ktery se projevuje kladnym vztahem Ccloveka
k pfedmétiim nebo ¢innostem, které ho upoutavaji po strance poznavaci nebo
citové. Vyhranény zajem oznacujeme pojmem zaliba.

e Aspirace (ambice) — snaha o sebeuplatnéni, vyniknuti, nékdy se oznacuje jako
ctizadost.

e Cil — uvédom¢ély smér aktivity, kdyz chceme néceho dosahnout, néco vykonat,
nééemu se vyhnout, néco dé€lat ¢i nedélat apod.

e Idealy — jsou vzorové cile, napf. ideal Zivotniho partnera, zptisobu zivota apod.

e Zvyk — tendence vykonavat za urcitych okolnosti uréitou ¢innosti.

Zakladni zdroje se méni s vyvojem osobnosti. Motivace je velice dulezita, jelikoz
udrzuje aktivitu ¢lovéka a ovliviiuje jeho chovéani Zadoucim smérem. Dava jeho ¢inim smysl
a ucel. Podle Bedrnové a Nového (2007) se da povaZovat za zékladni zdroje: potteby, navyky,
hodnoty a hodnotové orientace, zajmy a idealy. Motivace je individualni. Nelze ji praktikovat
na vSechny zaméstnance stejné. N&komu posta¢i podekovani od vedouciho
pracovnika/manaZera, nékomu tzv. Carka za splnény produkt, jini preferuji financni ¢i
hmotnou odménu a néktefi toto vSechno dohromady. Motivace zaméstnancii spociva ve
stanoveni jejich cilli, postupného splnéni téchto cild, a to vSe za pomoci stimula¢nich nastrojd,
za které nesou odpovédnost vedouci pracovnici/manaZzefi. Motivacni priority organizace dle
Urbana (2017, s.21): ,, Souviseji jednak s tim, jaké faktory muzZe organizace k motivaci
zaméstnanci vyuzit, a jednak stim, do jaké miry jsou jiz odpovidajici potieby jejich
pracovnikii uspokojeny. Zaméstnanci CP, s.p. kromé &erpani benefitli, které jsou uvedeny

v dalSich kapitolach, mohou Cerpat hmotné véci na internetovém portale bodovka.eu. Toto
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cerpani je vSak ovlivnéno splnénim danych podminek, tj. sjednani produktt Alian¢nich
partnert a jejich aktivnosti. To mlize vyvolat negace u pracovnikd, kterym se tyto podminky

nedafi napliovat.

» AMICA TEF 1534 AA Lenovo Tablet MiiX 300 Atom Pulsar Performance
pis prai vestavna trouba QC Z3735F (80NR0037CK) PV4007X1 DOPRODEJ
DOPRODEJ

Prodané produkty

Objednavky

o v @

8590 bodit- 8 160 bodil 7 500 bodu 5 490 bodu

Domaci spotfebice

Elektronika, PC, Mobily. GPS ZANUSSI ZRG 10800 WA AMICA DS 6400 VARNA Guess W0570L2
jednodvérova chladnicka DESKA SKL. DOPRODEJ DOPRODEJ

Domécnost, Dim a zahrada DOPR

Cho v =3

Sport, Outdoorové vybaven ’

Détské zboz v

Beauty & fashion . —I a

Potraviny

Akéni zbozi, Doprodej, Outlet 5 170 boda 4 790 bodu 4 070 bodu

Obrazek 2 Katalog odmén pro zaméstnance CP, s.p. (autor)

Nakonecny (1992, s. 230) uvadi: ,, Zamérem pri snaze dosahnout cile je emocionalni
zazitek uspéchii, ale jeho sila je oslabovana jinou emoci — strachem z neuspéchu. *“ Motivace
muze byt i obracend, tudiz pro organizaci neprosp&$na. Urban (2017) ji déli do dvou hlavnich
situaci. V prvé jsou zaméstnanci trestani, ackoli vykonavaji dané tkoly spravné. Nevhodné
sankce sniZuji vykon. Ve druhé jsou zaméstnanci odménovani za své nevhodné chovani. Je
nezadouci, aby byli ve svém $patném chovani povzbuzovani. Kohoutek a Stépanik (1999,
S. 117) zdaraziwji: ,, Pocity nespravedinosti ¢i krivdy jsou na pracovistich pomeérné caste.
Nekdy tkvi v pouhych subjektivnich a vécné nezduvodnénych pocitech nékterych pracovniku. 1
takové pocity ma vSak nadrizeny vnimat a nepodnécovat je. To, co se u manazera zvlast
ocenuje, je prave objektivnost v hodnoceni a spravedinost. Nezditvodnéné pocity krivdy je na
misté redukovat jasnym objektivnim vykladem a faktickou argumentaci.” Diulezita je
komunikace vedouciho pracovnika/manazera s podifizenymi a zjiStovani zpétné vazby, aby
nedochazelo k nedorozuménim. Podle Urbana (2017, s. 151): ,, Predpokladem uspésné

motivace zaméstnancii je ,,motivacni inteligence vedoucich. Nejvetsi vliv na motivaci i

stabilitu zaméstnancii md totiz jednani a pristup primych nadrizenych. *
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1.1.2 Motivaéni program organizace

Jedna se o vnitropodnikovy dokument. Mayerova (1997, s. 107) uvadi: ,, V rizeni
organizace musi byt vénovana pozornost otdazkam, jak pristupovat k vedeni zaméstnancii,
pracovnich skupin a celého zaméstnaneckého kolektivu, jak hodnotit dosahované vysledky, jak
podnécovat iniciativu a tvorivost zamestnanci, jak upeviiovat jejich pracovni kazen, jak
vytvaret podminky, aby zaméstnanecky kolektiv byl cinorody, dynamicky a stabilizovany atd.
Vsechny tyto otazky se dotykaji vykonnosti zaméstnancii. Zkusenosti ukazuji, Ze je nutné resit
je jako specificky ukol v situacnich podminkach konkrétni organizace.“ Mayerova (1997,
s. 107-109) dale upozoriuje na to, zZe: ,, kazda organizace piisobi na zaméstnanecky kolektiv
souborem rozmanitych podnétii a vlivii. Nekteré z nich jsou priznivé, pracovnici je vitaji nebo
kladné prijimaji, jiné jsou neutrdlni, pracovnici je berou na védomi a nékdy ani to ne, dalsi
Jjsou nepriznivé, pracovnici k nim zaujimaji zdrZenlivy vztah nebo je odmitaji. Skladba téchto

viivii je velmi clenita, ma velkou dynamiku, miize se ménit situacne. *

Adaptace Objek’tivni
Pozadavky prace e dloveka i ot poiimlnky
na pracovnika na praci prace
A A A
Hospodarsky
program
I Pracovni
vykon
Personalni
a socialni
rozvoj
v \/ \/
Systém odmén Udeélovani Utvafeni a
za praci ———— o dimEn T aktualizace
podle prace motivu k praci

Obrazek 3 Schematické znazornéni vlivii piisobicich na zaméstnance v podniku podle
Bulaka (Mayerova, 1997)

Mayerova (1997) popisuje informacni zakladnu motivacniho programu. Tato zékladna
obsahuje védomosti o zaméstnaneckém kolektivu. Tento kolektiv je proménlivy. Je dilezité
vénovat pozornost znakiim zaméstnaneckého kolektivu. Ty se d€li na malo proménlivé a
proménlivé. Mayerova (1997) fadi mezi mélo proménlivé:

e Profesni a kvalifikaéni strukturu

e Obsah vykonané prace vazané na zatézovani pracovnikli
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e Zastoupeni muzli a Zen

¢ Hmotné a nehmotné ocenovani atd.
Mezi proménlivé pak Mayerova (1997) fadi:

e V¢kovou strukturu

e Neformalni vztahy

e Technickou a vynalezeckou tvotivost atd.

1.2 Navyky, idealy, hodnoty, zajmy, postoje, potieby

Tyto zdroje dle Duchoné a Safrankové (2008) vytvaieji motivaci ¢lovéka. Navyky
jsou Cinnosti realizované pravidelné, které ma kazda osoba v sob¢ tak zafixované, Ze jejich
uzivani si nemusi ani uvédomovat. Toto stereotypni chovani v ¢lovéku vytvari jisty vzorec,
jak se v dané situaci chovat. Podle Bedrnové a Nového (2007, s. 367): ,,Jako navyk tedy
oznacujeme opakovany, fixovany zpusob cinnosti c¢loveka v urcité situaci.” Na rozdil od
hodnot, které jsou pro kazdého zcela individudlni. Pro kazdého jedince maji jiny vyznam. Pro
n¢koho je to zdravi, rodina pro jiného finance, zivot v piepychu, luxusni dovolené. Podle
Bedrmové a Nového (2007, s. 370): ,, Idedlem rozumime urcitou ideovou ci ndazorovou
predstavu néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince
predstavuje vyznamny cil jeho snazZeni, skutecnost, o kterou usiluje. “ Aby o takovou véc dany
jedinec usiloval, musi o ni jevit zdjem. Ten se da chéapat jako odvozena potieba. Ta vznika na

zéklad¢ stimuldl, protoze stimulace je aktivita povzbuzujici clovéka.

1.2.1 Potieby
Potieba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nas vede k ¢innostem, jimiz tuto
pottebu uspokojujeme. Armstrong (2007, s. 117) uvadi: ,, Lidé budou lépe motivovani, jestlize
bude jejich prace uspokojovat jejich socialni a psychologické potieby a rovnéz ekonomické
potieby. Teorie potieb je zakladem koncepce celkové odmény, kterda uzndavda vyznam
nepenéznich odmen jako motivatoru. Napriklad uzndni ¢i pochvala jsou jako nepenézni
Potieby délime na:
e Biologické (biogenni, primarni, vrozené) — potieba dychani, potravy, bezpeci,

spanku apod. Slouzi k pteziti, reprodukci nebo k udrzeni zdravi.
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e Socidlni (psychogenni, sekundarni, ziskané) — kulturni (vzdélani, kulturni zivot
apod.) a psychické (radost, $tésti, laska apod.). Zajist'uji adaptaci na socialni
podminky, reaguji na nedostatek v sociadlnim byti.

Mikuléstik (2007, s. 117): ,,Oba typy potieb dale deli na primarni a sekundarni, které
vznikaji spolu s rozvojem civilizace, napr. u biologickych za primdrni povazuje Zizen a za
sekundarni drogovou zavislost;, u socialnich je primarni napr. potieba socidlniho kontaktu,
sekundarni potieba kulturniho vyziti.

Dle Urbana (2017) potieby délime na:
e potieby fyziologické — uspokojeni je podminkou pfeziti = mzda za praci,
e potiebu jistoty — bezpeci a zdravi, rozhodujici pracovni prostiedi,
e potiebu socialni — pratelstvi, sounalezitost — K uspokojeni slouzi pfijemna
atmosféra,
e potifebu uzndni — ocenéni, pozornosti ostatnich = potfeba vlastniho ega,
e potiebu seberealizace — potieba rozvijet se, ziskavat nové zkusenosti.
Armstrong (2007) identifikoval tfi potieby:
e potieba uspéchu — potfeba byt konkurence schopny s vyuzitim osobniho
standardu kvality,
e potieba soundlezitosti — potieba empatie, pratelstvi a vielych vztaha
S ostatnimi,

e potieba moci — potieba fidit ¢i ovlivilovat ostatni, nebo byt za né¢ zodpovédny.

Maslow (2014) je autorem stupiiovitého fazeni potieb, které¢ v hierarchickém systému
organizoval podle jejich potteby pro clovéka. Potfeby vySsi se objevuji aZ po uspokojeni
potieb niz§ich. Clovék ma obvyklou potiebu seberealizace, pokud neni hladovy, je v bezpedi,
milovan a uznavan. Urban (2017, s. 14) uvadi: ,, Maslow si vsiml, Ze uspokojovani nizsich
potreb nemusi vést automaticky k tomu, Ze se zajem pracovnikii presouvd k potrebdam vyssim,
nékteri pracovnici maji tendenci ,,setrvdavat” u potreb niZsich i nadadle.” To mizZe byt
zpusobeno tim, Ze voli jistotu pfed rizikem anebo rezignovali na moZnosti posouvani se

Vv hierarchii vySe. Toto vSe ovliviuji Zivotni zkuSenosti ¢lovéka.
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\
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Potfeby uznani: \\
/ potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni, \\
f ziskat souhlas a uznani \

// PotFeby sounalezitosti a lasky: \\
/ potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit A

/
/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. N

Obrazek 4 Pyramida potieb (Vysekalova, 2011)

Podle Koubka (2007, s. 115): ,,Je-li stanovena néjakd potreba pracovnikii (pocet,
struktura), je treba v prvni Fadé zkoumat, do jaké miry je mozné tuto potrebu pokryt
Z existujicich vnitinich zdroju pracovnich sil ¢i zda dokonce nebude v organizaci pracovnich
sil nadbytek. “ Koubek (2007, s.115-116) dale uvadi: ,, Zvysenou potiebu zivé lidské prace lze
pokryt tim, Ze zvySime kvalifikaci soucasnych pracovnikii, motivujeme pracovniky k vyssimu
vykonu nastroji hmotné stimulace (odmenovani) ¢i ndstroji persondlniho Fizeni (povySovani,
poverovani odpovednéjsi praci, poverovani praci primeérenéjsi kvalifikace a dalsim
schopnostem ¢i zajmim pracovnika), popripadé vybavime soucasné pracovniky vykonnéjsi
technikou ci technologii, a tim zvySime produktivitu jejich prace. Pozitivni vysledky miize mit i
usili o zlepSeni organizace prdce, pracovnich podminek ¢i uspokojent lidi z vykonané prace.
Lze pouzit i ruznych metod Kk odhadim potiebam pracovnikii. Témi jsou intuitivni a
kvantitativni metody. Koubek (2007) tfadi mezi intuitivni metody — delfskou metodu,
kaskddovou a metodu manazerskych odhadd. Kvantitativni metody pouzivaji matematického
¢i statistického odhadu. Jsou to metody zaloZené na analyzach vyvojovych trendd, korelaci a
regresi, grafické analyze, sitovém planovani, modelovani a simulaci ¢i pracovni normy. Podle
Koubka (2007, s. 103): ,, Delfska metoda (expertni) spociva v tom, Ze skupina expertii se snazi
dosahnout vzdjemné shody nazori o budoucim vyvoji vSech moznych faktoru, které by mohly
ovlivnit budouci potrebu pracovnich sil v dané organizaci. “ Kaskadova metoda podle Koubka

(2007, s. 105): ,, Prinasi nejen odhad perspektivni potreby pracovnich sil, ale i odhad pokryti
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této potieby z vnitinich zdrojii.“ Do manazerské metody jsou zapojeni vSichni vedouci
pracovnici/manazefi dané organizace, ktefi odhaduji budouci potiebu pracovniki.
Nejznamé;jsi kvantitativni metoda je zaloZena na analyze vyvojovych trendi. Koubek (2007,
s. 106) uvadi: V tomto pripadé se usiluje o vybér, pokud mozno jediného rozhodujiciho
faktoru, ktery nejvice ovliviiuje potiebu pracovnikii, ktery ma nejsilnéji vazbu na pracovni

«

stlu.

VZDE
ROZMISTQ
ODMENO
TECHNI
VYBA'
ORGAN

Obrazek 5 Nastin moznych rozhodovani pti uspokojovani potieby pracovnikli
v organizace (Koubek, 2007)
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1.2.2 Hodnoty, zajmy, postoje

Hodnoty ovliviiuji chovani lidi, je to napt. zdravi, ptatelstvi, rodina atd. Jsou spojeny
s dulezitymi udalostmi v prubéhu zivota, kterych si clovek ceni, na které se zamétuje. Snazi
se je poznat, stanovit jejich vyznam ve svém zivoté pomoci hodnotovych map.

Nakonecny (1996, s. 142) uvadi: ,,Zdajem se projevuje v zamérenosti pozornosti,
myslenek, umysli, potieba v touhdch, pranich a ve viili. Zajmy jsou proto specifickymi motivy
kulturni a poznavaci cinnosti ¢loveka. “ Stejné jako hodnoty 1 zéjem se méni v prubéhu zivota.
Dalo by se dokonce fici, ze to jsou odvozené potieby. Dulezitd je existence z4jmu a jejich
hloubka. Bedrnova a Novy (2007, s.368) uvadi: ,,Zdjem je jakymsi trvalejsim zameérenim
Jjedince na urcitou oblast predmétii ¢i jevii, které je spojeno s aktivizact jeho cinnosti.

Postoj je vlastni ndzor na néco. Kazdy ¢lovék by mél mit svlij vlastni postoj. Neni
tomu ale vzdy. Podle Mikulastika (2007) se postoj vyviji od mladi. Mize byt ovlivnén
prostfedim, ve kterém dany jedinec vyrustd a zkuSenosti, kterou zazil. Kritika v détstvi,
pfehnané naroky rodict apod. Patii sem i vztah k sobé samému. Toto ovlivituje postoj
anebo Uplné rezignuje, jelikoz se boji projevit svij vlastni postoj na zakladé ptechozich

Spatnych zkuSenosti.

1.3 Pojem odménovani

Odménovani zaméstnancti dle Blahy et all (2013, s 108) ,,je povazovdno za jeden
Z nejefektivnéjsich ndstrojii motivace zaméstnancii a je rovnéz ndstrojem ovliviiovani jejich
pracovni vykonosti. Vytvoreni efektivniho, motivujiciho, spravedlivého a transparentniho
specialisté na rizeni lidskych zdroju kterékoli organizace uspésné poradit.” Dodava, ze
vysledkem ma byt vytvofeni systému, ktery bude pfijatelny pro zaméstnance od
nevykonnych.

Podle Koubka (2007, s. 283): Odmeénovani v modernim vizeni lidskych zdrojii
neznamend pouze mzdu nebo plat, popripadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou prdaci. Moderni pojeti odmeénovani
je mnohem Sirsi. Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody
(zpravidla nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim
vwkonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zaklade pracovnik pro

organizaci pracuje. Odmény mohou zahrnovat véci ci okolnosti, které nejsou zcela
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samozrejmé, napr. pridéleni urcitym zpiisobem vybaveni kancelare, zarazeni na urcité
pracoviste, pridélent urciteho stroje ¢i zarizeni (kancelar s kobercem misto linolea, kancelar
V budove reditelstvi, pridéleni pocitace aj.) Stdle vice je mezi odmeény zarazovano i vzdélavani
poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmen, které kontroluje a o
nichz v podstaté rozhoduje organizace (také se jim rika vnéjsi odmeny), se stdale vice
pozornosti vénuje tzv. vnitrnim odmenam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se
spokojenosti  pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prace prindsi,
S prijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, Ze se miize zucastiovat urcitych aktivit ¢i ukoli,
Z pocitii uZitecnosti a uspésnosti, z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani
pracovnich cilit a kariéry apod. Odmeny tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika,
jeho potirebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami. Vedle penéznich forem odménovani se
tedy pouzivaji i nepenézni formy, z nichz nékteré lIze vyjadrit v penézich, ale nékteré
V penézich vitbec vyjadrit nelze. Vsechny odmeény tvori tzv. celkovou odménu. *

Definice fizeni odménovani dle Armstronga (2007, s. 516) se tyka: ,,formulovani a
realizace strategii a politiky, jejich ucelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a
disledné vsouladu s jejich hodnotou pro organizaci a sjejich prispenim k plnéeni
strategickych cilu organizace. Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrZovanim systémil
odmeénovani (procesi, postupii a procedur odménovani), jejichz cile je uspokojovat potieby
organizace i v§ech stran na organizaci zainteresovanych. *

Armstrong (2007, s. 529): ,,Strategie odménovani je koneckoncii zpiisob mysleni,
uplatnitelny v jakékoli zaleZitosti odmeénovani, ktera se objevi ve vasi organizaci, abyste
videli, jak z ni miizete vytvorit hodnotu. “ Armstrong (2007) uvadi Ctyfi davody pro vytvaieni
strategii:

e musite mit pfedstavu, kam jdete, jak se tam dostanete, ...

e ndaklady na odménovani ve vétsin€ organizaci jsou daleko nejvétsi vydajovou
polozkou, tzn. Ze mohou tvofit 60 % a 1 mnohem vice
pracovnim vykonem a jak tuto vazbu posilime

e Armstrong (2007, s. 530): ,, Skutecny prinos strategie odmérnovani spocivd ve
slozitem propojeni s ostatnimi oblastmi politiky a praxe 7izeni lidskych
zdrojii.

Blaha et all (2013, s. 108) konstatuje, ze: ,,Odménovaini byvd jednou z nejhiire

Fizenych casti ve strukture nakladu organizace. Mohou tvorit az 70 % jejich celkovych
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nakladii. Vzhledem k této skutecnosti by mély organizace peclivé sledovat a vyhodnocovat,

zda maji skutecné nastaveny efektivni systém odménovani. V praxi se pro toto hodnoceni

pouziva rada meritek, jako jsou fluktuace zaméstnancu, mzdy (platy) a benefity jako procento

provoznich nakladii, lidska pridana hodnota, navratnost investovaného lidského kapitalu a

faktor ndkladii na zaméstnance.“ Déle lze podle n€j pouzit tato kritéria: zlepSeni vykonu

zaméstnanct, zvySeni urovné kompetenci zaméstnancu a zlepseni kvality odvedené prace.

Armstrong (2009) uvadi, Ze cile fizeni odménovani jsou:

odménovat zaméstnance podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na

zéklad¢ toho chce platit,

odménovat je za to, co vytvori,

odménovat spravné véci, diilezité z hlediska chovani,

motivovat zameéstnance a ziskdvat jejich oddanost,

udrzovat kvalitni pracovniky,

propojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s hodnotami pracovniku,

uvadi Armstrong (2007, s. 515): ,,spojeni vasich postupii v odménovani

S hodnotami a potrebami pracovniki je vzdy stejné dulezité jako spojovani

S cili podnikani a ma pro realizaci cilii podnikani rozhodujici vyznam: “

fungovat spravedlivé,
uplatiiovat odménovani rovnym zptsobem,
fungovat dasledné,

fungovat transparentné.

Urban (2017) popisuje odménu jako cokoliv pro zaméstnance piijemné. Nemusi se

tudiz jednat o finan¢ni odménu.

Hmotné odmeénovani zavisi na podminkach a cilech organizace a d€lime je

podle Urbana (2017) na:

Zakladni ¢i pevnou mzdu — ¢ast individualni mzdy, ucelem je
ziskadni a udrZeni zamé&stnance, a piedevSim ocenéni jeho prace.
Napomaha ke stabilizaci.

Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance — formou
nadtarifni slozky zakladni mzdy, snazi se klast ndroky na
zvySovani kvalifikaci, mize byt i odebrana.

Pohybliva (vykonova) slozka mzdy — cilem je stimulovani

Kk vyssi vykonnosti a motivovat ke spravnému chovani.
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= Mzdové piiplatky — pii mimofadnych podminkach = zvysené
naroky na zaméstnance, napf. prace v noci, o svatcich, v dolech.

= Zaméstnanecké vyhody — vazané na vztah k organizaci, tvofi je
naturalni pozitky, napt. motivacni benefity.

Urban (2017) dale uvadi, ze mezi trendy odménovani patii predevsim:

e rostouci vyznam odméinovani na zaklad€ znalosti a schopnosti zaméstnancii
= projevuje se roz§ifovanim péasem,
= divodem je ziskat kvalifikované pracovniky,
= zalozeno na tzv. modelech (maticich) kompetenci pracovnich
mist,
e rust vyznamu vykonového odménovani
= roz$ifeno na vétSinu pracovnich mist,
e diferencovany podil a odlisna frekvence vyplaceni vykonové slozky
= vy$$i slozka mzdy pro mista svy$§imi rozhodovacimi
pravomocemi,
= zaméstnanci deleguji — to, co diive vykonaval jen jejich
nadfizeny, ted’ mohou rozhodovat i oni,
e rostouci vyznam ro¢né€ vyplacenych vykonovych odmén
= bonusi, na zaklad¢ zpravidla roc¢nich cila,
¢ individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod
= pfizpisobeni jednotlivym zaméstnanctim.

S Urbanem se v nazorech na odménovani shoduje Sikyt (2014) a klade k tomu jesté
duraz na zabezpeceni spravedlivého i efektivniho odménovani v souladu s pracovnépravnimi
predpisy a s ohledem na hospodaiské vysledky. Charvat (2006) uvadi, ze lidsky kapital
zajiStuje firm¢ generovat finan¢ni kapital, zisk, a tak odménovani tvofi jednu

z nejdulezitéjsich slozek tizeni lidi.

penézni odmény
(zakladni odména + proménliva odména + podily na viastnictvi + zaméstnanecké vyhody) +

nepenéini odmény
(uznénl + plileZitost k rozvojl + plileZitost ke kariéfe + kvalita pracovniho 2ivota)
= celkova odména

Obrazek 6 Celkova odména (Charvat, 2006)
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Armstrong (2009) déli odménu podle:

e Vykonu

e Schopnosti

e Pfinosu

prirtstky penézni odmény se vztahuji k dosaZeni dohodnutych

cilu

ma to své vyhody, ale i nevyhody

je to metoda placeni lidi za jejich schopnosti pracovat

V soucasnosti 1 budoucnosti

zaloZena na posuzovani vysledkd prace vykonané jedincem, ale

i na to, co do prace vnasi

jedna se o kombinaci vykonu a schopnosti

Obrazek 7 Odména podle piinosu (Armstrong, 2009)

e Dovednosti

pfiméd vazba mezi zvySovanim jejich penéZzni odmény a

dovednostmi

e Délky zaméstnani

pfiznava se na zaklad¢ neptetrzittho zaméstnani na jednom
misté vétSinou kazdorocné

argumenty pro: s kazdym se zachazi stejn¢

argumenty proti: nékteti lidé ptispivaji vice svymi schopnostmi,

a tudiZ nejsou dostate¢né odménovany
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1.3.1 Zaméstnanecké vyhody

Mzda a benefity jsou jednim ze zakladnich prostfedki vyuzivanych v oblasti
motivace. Mzda a vhodné forma zaméstnaneckych vyhod dokazi zaméstnance silné
motivovat. Koubek (2007, s. 319) uvadi: ,, Zaméstnanecké vyhody (poZitky) jsou takové formy
odmeén, které organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, zZe pro ni pracuji.“ Nem¢éla by
se opominat ani slovni pochvala a mélo by se ddvat pozor na negativni zpétnou vazbu.
V ramci Ceské posty, s.p. je mzda tvofena z pevné a variabilni ¢asti. Mzda mize obsahovat
odmény od Generalniho feditele CP, s.p. (nejsou pravidelné) a od Alianénich partnerd, tj.
Postovni spofitelna, CSOB Pojistovna atd. Odmény AP jsou ovlivnény splnénim danych
podminek, jako je aktivnost produktu na zaklad¢ jejich uzavienych obchodii. U téchto bonusii
pracovnici mohou byt jako tipafi 1 ziskatelé, a vySe je stanovena predpisy firmy.
Zameéstnanec, ktery ziskal tip (kontakt na klienta) je uveden jako tipat a ziskd 60 % z dané
¢astky. Zaméstnanec, ktery to ,,dotahne do uspéSného konce®, tj. Ze uzavie obchod, ziskava
40 %. Jedna-li se o stejnou osobu (tipai a ziskatel je jeden ¢lovek), ziskava 100 %. Tyto
odmény jsou pifjjemnym zpestienim mzdy. Nejsou vSak pravidelné, nedad se s nimi pocitat
kazdy mésic. Variabilni ¢ast mzdy je ovlivnéna pracovnim vykonem a zaméstnanci nemusi
byt pfizndna. Zalezi na vedoucim pracovnikovi/manazerovi, jestli danému zaméstnanci
variabilni ¢ast mzdy pfizna celou, srazi mu z ni ¢ast anebo neptizna vibec.

Do odménovéani je mozné také zahrnout uznani, profesni rlst, umoznéni studia,
pracovni prostiedi ... Podle Koubka (2007, s. 353): ,, Pracovni prostiedi tvoii souhrn vsech
materialnich podminek pracovni cinnosti (stroje a zarizeni, manipulacni prostredky, osobni
ochranné prostredky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a material, stavebni reseni), které
spolu s dalsimi podminkami (technologii, organizaci prace, spolecenskymi podminkami
prdce) vtvari faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socialne psychologické a dalsi —
ovliviwjici pracovnika v priubéhu pracovniho procesu. Skladba a uroven pracovniho prostredi
puisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni stav pracovnika. Narocna adaptace na
nepriznivé pracovni prostiedi vyvolava u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se
zpravidla odrazi v jeho vztahu Kk zaméstnavateli.

Podle Koubka (2007) je potieba se soustfedit na fyzikalni a socialné psychologické
podminky prace a prostorové fesSeni pracoviste. Podle Koubka (2007) pokud jde o prostorové
feSeni pracovisté, je nezbytné pracovnikovi zajistit:

e vhodnou pracovni polohu,
e optimalni zorné podminky — v zavislosti na zrakovou naro¢nost prace,

e vhodna vyska pracovni plochy — pfizpisobend postaveé pracovnika,
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e optimalni pohybové prostory — manipulaéni prostor pro praci rukou,
e pohodlny ptistup na pracovisté — pristupové cesty bez prekazek.
Fyzikalni podminky prace Koubek (2007) d€li takto:
e pracovni ovzdusi — tvofené teplotou, vlhkosti, proudéni vzduch,
e osvétleni — mnozstvi svétla na dané ploSe, smér osvétleni,
e hluk — definovan jako zvuk, ktery ma rusivy az skodlivy G¢inek,
e Dbarevna uprava pracovist€¢ — nastroj signalizace, psychologicky ovliviiuje
pracovnika a dosahuje estetickych t¢inkd.
Socialn¢ psychologické podminky prace podle Koubka (2007, s. 354): ,,Souviseji s tim, zda

clovek pracuje v neustalem kontaktu s dalsimi pracovniky nebo zda pracuje izolované. *

Zameéstnanecké benefity snizuji danovou povinnost, tzv. dafiovou optimalizaci. Jedna
se o usporu mzdovych ndkladi. Benefity nejsou ovliviiovany pracovnim vykonem. Nékteré
benefity jsou zaméstnanclim poskytovany ode dne zahdjeni pracovniho vykonu, napft.
piispévek na stravovani (stravenky) a jiné aZ po tiech letech pasobnosti u CP, s. p., napf.
ptispévek na penzijni pfipojisténi. O piispévek na penzijni pfipojiSténi si zaméstnanci musi
7adat sami. Neni pfiznavan automaticky. Benefity ptsobi k odliSeni od konkurence a
Vv jednotlivych profesich jsou benefity rizné. Pelc (2009) odhaduje, Ze hodnota poskytnutych
benefitd tvofi cca 10 % hrubych p¥ijmia zaméstnance. Podle Pelce (2009, s. 12-13): ,, ¥ CR se
na prvnich mistech poskytovani benefitii umistuji predevsim benefity orientované kratkodobeé,
na okamzity efekt. Na prvnich mistech téchto vyzkumii se objevuji nasledujici benefity:
prispévek na stravovani (stravenky, jidlo v prdci), delsi dovolena, zdravotni dny volna,
benefity ze sektorii sport, kultura, rekreace (volny cas), zvyhodneéné pujcky, poskytnuti
sluzebniho vozidla i pro soukromé ucely, penzijni pripojisténi, Skoleni a kurzy.* Déle Pelc
(2009, s. 20) upozornuje, ze: ,, Podstatnym trendem tykajicim se zaméstnaneckych benefitii je
stale se zvysujici informovanost zaméstnavatelii a zaméstnancui o jejich vvhodach, moznostech
vyuzivani a aktualnich danovych a odvodovych souvislostech. “

Benefity maji prohloubit pocit sounalezitosti s firmou, Kk ziskavani a udrzeni kvalitniho
pracovnika. Koubek (2007, s. 320-321) uvadi: ,Jestlize organizace chce, aby mély
zaméstnanecké vyhody priznivy dopad na motivaci pracovnikii, jejich spokojenost a stabilitu a

i na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici

preferuji.
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Tabulka 1 Systém odménovani

PenéZni NepenéZni odmény

odmény
Vnitini = Vytvafeni pracovnich mist a roli (odpovédnost,
odmény autonomie, smysluplnd prace, prostor pro

vyuzivani a rozvoj dovednosti)
= Prilezitost dosahovat Gspéchu a rozvijet se
= Kvalita pracovniho zivota

* Rovnovdha mezi pracovnim a mimopracovnim

Zivotem
Vngjsi odmény | Mzda/plat *  Uznani
a = Ocenéni (pochvala)
zameéstnanecké = 7Zpétna vazba

vyhody

Zdroj: Armstrong (2009, s. 118)

Podle Urbana (2017) lze ztidit tyto vyhody do téchto hledisek:
e vyhody vztahujici se k praci — napf. stravenky, nadstandardni pracovni volno
(studijni volno), vzdélavani a rozvoj,
e pracovni pomicky — mozné uzZivat 1 k osobni potiebé, napf. automobil,
notebooky, telefony apod.,
e vyhody osobni a socialni povahy — napt. nadstandardni zdravotni péce,
finan¢ni vypomoc, ptispévek na dovolenou apod.
Z hlediska zpisobli poskytovani Urban (2017) ttidi vyhody na:
e plosné — nabizené v§em zaméstnanctim,
e pruzné — volba zaméstnanci je omezena ,finanénim limitem*, spadd sem
celkové odmeénovanti (,,total compensation®),
e  kombinace ploSného a flexibilniho poskytovani — Setfi administrativu
spojenou s pruznym systémem pii plosném poskytovani vyhod.
Mezi dalsi vyhody tadi Urban (2017, s. 147) i danové aspekty, na zaklad¢, kterych
mohou nastat tf1 situace:
o Whoda je danovée uznatelnym nadkladem organizace a je osvobozena i od

dané z prijmu fyzickych osob ze zavislé cinnosti. Do této kategorie patii
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napriklad stravenky, penzijni pripojisténi, Zivotni pojisténi, vse s urcitym

omezenimi. *

o Whoda je danové neuznatelnym ndakladem organizace, je vsak osvobozeno od
dane z prijmu fyzickych osob. Tato kategorie zahrnuje napriklad prispévky na
kulturni akce (fitness, plavecky bazén, fotbalovy zapas, ale i kurz golfu ci
lyzovani v Alpach), napoje na pracovisti, piijcky a dalsi.

o . VWhoda je danove neuznatelnym ndkladem a neni osvobozena od dané
Z prijmu fyzickych osob. Patri sem napriklad benzinové karty, slevy na zbozi
apod.

Podle Urbana (2017) i pfes zna¢né naklady maji tyto vyhody sva uskali:

e nemaji pfimy motivacni vyznam — zaméstnanci je chapou jako ptirozenou véc,
a ne jako nadstandardni péci a neuvédomuji si ndklady na né vydané,

e nevyhovuji vS§em zaméstnanclim stejné — vV rdmci plo$nych vyhod,

e byvaji poskytovany mechanicky, na zaklad¢ srovnani s jinymi podniky —

nevychazi z konkrétnich potfeb podniku.

1.4 Stimulace

Bélohlavek (2005) uvadi, Ze mezi motivem a stimulem existuje zadsadni rozdil. Motivy
pusobi zevnitt, kdez to stimuly pfichdzi zvenci a stavaji se nasimi. Hleda se impuls, na jehoz
zaklad¢ se pracovnici shodnou s naplnénim cili firemni politiky a jejich myslenek. To, ze
stimulace oproti motivaci piedstavuje ,,vnéjsi pusobeni na psychiku clovéka, v diisledku,
kterého dochazi k urcitym zmenam jeho cinnosti prostiednictvim zmeény psychickych procesii,
predevsim prostrednictvim zmény jeho motivace* uvadi také Bedrnova a Novy (2007). Podle
Plaminka (2007) se stimulem rozumi jakykoli podnét, ktery tyto zmény v motivaci jedince
vyvolava, plisobi ve sméru kyzené ¢innost, jejiz zdroj lezi v okoli, a ne v ¢lovéku. Obdobné
jako v pfipad¢ motivu i stimulem muze byt prakticky cokoli, zaleZi pouze na motiva¢nim
profilu jedince. Forsyth (2000) uvadi, ze formalni stimulaéni postupy jsou pouze ¢ast celku,
které¢ mohou sehrat vyznamnou tlohu. VSechny postupy by mély dopliiovat ostatni aktivity.
Stimuly mohou mit také financni podobu. Forsyth (2000, s. 72) uvadi, ze: ,, Problém
financnich stimulii je pribuzny problému platu, ¢lovek je rychle zacne povazovat za danou vec
a jejich motivacni sila tim upada. Penize jsou vsak na druhou stranu dobry motivacni
prostiedek a zalezi jen na tom, jak jich vyuzijeme.* Stimulace je aktivita, ktera povzbuzuje

Cloveéka k néjaké reakcei nebo praci, které jsou pozitivni povahy. Stimuly délime na:
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e vn¢jsi — pisobeni riznych Cinitelt, napt. spolecenské, finan¢ni, pravni apod.,

e vnitini — vétSinou vyvolavaji jiné déje, at’ uz zadouci ¢i nezadouci.

\/
o IR

Obrazek 8 Rozdil mezi stimuly a motivy (Plaminek, 2015)

1.5 Pojem sankce
Vykonnost zaméstnanci zéalezi na jejich kladné motivaci. Mnoho vedoucich
pracovnikli vSak praktikuje motivaci negativni. Nejznaméjsi negativni motivaci je sankce,
hrozba urcitého trestu. Je to napiiklad neptiznani variabilni ¢asti mzdy. Ta mize zpusobit
demotivaci zaméstnancii. Urban (2017) popisuje sankci jako neziskani odmeény ¢i jeji sniZeni
za Spatné vykonany ukol. Déli sankce na:
e hmotné — strZzeni pohyblivé slozky mzdy, finan¢ni srazky,
e nchmotné — Kritika.
Sankce jsou dilezité, chceme-li zabranit urcitému jednani. Tim mulZe byt napf.
porusovani pracovni kazné ze strany zaméstnance. V tomto ptipad¢ sankce mize mit podobu

karného opatieni ¢i vychovného piisobeni na pracovnika

1.6 Pojem demotivace

Demotivace je opakem motivace. Jeji feSeni Casto byva opomijené. Pti praci s lidmi je
dilezité zaméfit se nejen na motivaci, jeji motivatory, ale i na to, co jednotlivé pracovniky
demotivuje, co v nich vyvolava frustraci. Plaminek (2002, s. 111) ji oznacuje takto: ,, V oblasti
pracovni motivace se projevuje jako snizeni chuti k praci, resp. Jako nechut k prdci.
Typickym demotivujicim Ccinitelem je jednotvarna c¢i smysl postrdadajici prace, socialni

6«

konflikty (zvlasté s vedenim organizace), nespravedlivé odménovani za vykon apod.
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Bélohlavek (2008) uvadi, ze lidé reaguji riznym zpiisobem na frustraci. Jedni zesili své usili

k prekonani piekazek, jini to fesi agresi apod.

Bélohlavek (2008, s. 43) dale uvadi, co vSechno muze zapficinit frustraci a demotivaci

zamestnance. Miize to byt:

nevsimavost vedouciho pracovnika k dobrym pracovnim vysledkiim,
nevsimavost vedouciho pracovnika k chybam a nedostatkiim,

chaos nebo Spatna organizace prace,

nespravedlivé odménovani,

nezaslouzena pochvala jiného zaméstnance,

nezaslouzena Kritika,

hrubé jednani nebo zesmésnovani,

pokazeni dobré prace na dalsim pracovisti,

nezdajem o ndpady zaméstnancii,

neochota vedouciho pracovnika zabyvat se pracovnimi problémy svych

zaméstnancti,
prilis zasahovani vedouctho pracovnika do pravomoci zaméstnancti,
nepotrestany podvod nebo krddez ze strany jinych zaméstnanci,

nedostatek prdace, materidlu, nastrojit atd.
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2 ANALYZA STAVAJiC,iCH POSTU;)I"J PRO MOTIVACI
ZAMESTNANCU V RAMCI CESKE POSTY, S.P.

Kazdy podnik pouziva rizné metody k motivovani zaméstnancti. Tyto metody jsou
V podniku nastaveny i n€kolik let, a mély by byt komunikovany na vSech Grovnich. Mé¢la by
byt zajiSténa zpétnd vazba, ktera by objektivné hodnotila pozitivni ¢i negativni vliv na
motivaci zaméstnancl a jejich povédomi o nastaveni benefitli. K tomuto ucelu byl v ramci
Ceské posty, s.p. vydan pokyn a metodika pro ro¢ni hodnoceni pracovnikii na kazdé Grovni
podniku. Soucasti hodnoceni je i provedeni pohovoru pfimého nadfizeného s pracovnikem,
jehoz cilem je pravé zjisténi jeho postoje, ptani a obav. Koubek (2007, s. 216) uvadi:
., Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostredni nadrizeny. Ten
také provadi zaverecné vyhodnocovani vsech podkladii hodnoceni, at uz je porizoval ci
predlozil kdokoliv, déla z nich zavery, vede hodnotici pohovor a navrhuje a s pracovnikem
projednava opatieni vyplyvajici z hodnoceni. *

Cilem tohoto vyzkumu bylo zjisténi, co motivuje zaméstnance. Jaké benefity v ramci
motivaéniho programu preferuji, aby byli spokojeni a setrvali 1 naddle v pracovnim poméru u
Ceské posty, s.p. Mnohdy miize vy$e mzdy plisobit negativng, a pfesto pracovnici setrvavaji u
daného zaméstnavatele. MiiZe to byt z toho diivodu, ze se jim libi nabizené benefity, pracovni
prostiedi apod. Zaméstnanci u CP, s.p. maji moZnost Gerpani péti tydna dovolené oproti
zakladnim ¢tyfem tydnim, mohou pracovat ve sménném provozu, zkrdcend pracovni doba je
také pozitivni atd. Pracovni podminky jsou také velmi dilezité. To, jak plsobi zazemi, jaky je
kolektiv na pracovisti a chovani vedouciho pracovnika ke svym podfizenym. Toto vSechno

ovliviiuje motivaci zaméstnancti a mnohdy ma vyssi vahu nez samotnd mzda.

2.1 Souhrn nabizenych benefiti v ramci CP, s.p.

Ke zvySovani motivace pfispivaji 1 spravné motivacni nastroje. Na webovych
strankach Ceské posty, s.p. se uvadi, Ze rozsahem zaméstnaneckych benefitil a nadstandardni
pé&i o své zaméstnance se CP, s.p. zafazuje mezi nejatraktivndj$i zaméstnavatele na
pracovnim trhu. Benefity nabizi i jiné firmy. Toto tvrzeni je proto ke zvaZeni, jelikoZz
zaméstnanci odchéazeji po kratké pracovni zkuSenosti do jinych firem. Vznik4 tak nedostatek
pracovnikd.

Mzda a benefity jsou jednim ze zakladnich prostfedkti vyuzivanych v oblasti

4

motivace, které dokazi zaméstnance silné motivovat. V ramci Ceské posty, s.p. je mzda
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tvofena z pevné a variabilni ¢asti, ddle zodmén od Alian¢nich partnerd, tj. PoStovni

spotitelna, CSOB Pojistovna a odmén napt. od Generalniho feditele CP, s.p. Variabilni ¢ast

mzdy je ovlivnéna pracovnim vykonem a produkci. Nastaveni je individualni dle rozhodnuti

vedouciho pracovnika. Odmény od AP jsou pfipisovany jednotlivym zaméstnancim na

zaklad¢é uzavienych obchodl. Nejsou tedy pravidelnou polozkou mzdy. Vyse odmén jsou

stanoveny predpisy firmy. Do odménovani mizeme zahrnout i uznani, profesni rast,

umoznéni studia, ... Benefity nejsou ovliviiovany pracovnim vykonem. Nékteré benefity jsou

zaméestnancim poskytovany ode dne zahdjeni pracovniho poméru, napt. piispévek na

stravovani a jiné az po tfech letech pisobnosti u CP, s.p., tj. piispévek na Zivotni pojisténi

anebo penzijni pfipojisténi. Benefity piisobi k odliSeni od konkurence a v jednotlivych

profesich se mohou lisit.

Druhy zaméstnaneckych vyhod, tzv. benefiti:

prispévek na stravovani (stravenky v hodnoté 80 k¢, kdy Cast prispiva
zamg&stnavatel a ¢ast odbory)

zkracena pracovni doba ve vysi 37,5 hodin tydné (v tomto povoldni, pii praci
s lidmi, je to vitano)

5 tydni dovolené (oproti zdkladnim 4 tydnim, které nabizi ostatni
zameéstnavatelé, je tato vyhoda jedna ze zasadnich)

piispé€vek na penzijni pfipojisténi €1 Zivotni pojisténi (pfiznavano na Zadost
zaméstnance po tiech letech u ¢p, s.p.)

piispévek na obuv (jednou rocné ve vysi 500 k&)

pracovni ubor (Cp, s.p. ma nastaven dress code pro urcité skupiny zaméstnanct
a témto skupinam ptidéluje pracovni tbor)

pracovni podminky (sménnost, zdzemi atd.)

pracovni pomicky (sluZzebni notebook, sluZebni telefon, vozidlo apod.)

Kromé téchto hlavnich benefitli, zaméstnanci mohou Cerpat 1 dalsi vyhody:

ptispévky z fondit FKSP (piispévek na navstévu kulturnich a spolecenskych
akct, ptispévek na détské tabory ...)

profesni rozvoj a vzdélavani (Skoleni fidict, Skoleni BOZP a prvni pomoci,
atesty k uzavirani smluv Alian¢nich partnert, tj. poStovni spofitelny, ...)
moznost vyuZziti rozsahlé sit€ podnikovych rekreacnich zatizeni

socialni vypomoc a pijcky
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e lepsi urok u spotiebitelského Uvéru, investovani do fondl bez vstupniho

poplatku apod.)

2.1.1 Analyza Depa Ri¢any

Jelikoz byl vyzkum provadén pouze v ramci Depa Ri¢any, neni mozné tyto poznatky
prevadét 1 na jiné pobocky a vyvozovat obecné zavery, ale pouze stanovit doporuceni pro tuto
konkrétni pobocku.

Depo Riany bylo piemisténo do ulice Cernokostelecka v Ri¢anech v zaii 2012. Do
této doby byly balikové a listovni zasilky dorudovany z posty Ri¢any u Prahy. Od otevieni
Depa RiCany vroce 2012 se na pozici vedouciho pracovnika vystiidal velky pocet
zamé&stnancl. Opakujici se zmény na vedoucich pozicich vedou k nejistoté zaméstnancli a
mohou mit i demotivujici vliv na pracovni vykon. Od tnora 2019 jsou listovni dorucovatelé
opét v poboéce Ceské posty, s.p. v Ricanech u Prahy, kde je ziizena Dodejna pro listovni
dorugovatele. Dorucovatelé balikovych zasilek zfistali umisténi nadale na Depu v Ri¢anech
v poboéce na Cernokostelecké a na pobocku posty v Ri¢anech jezdi pouze ukladat zasilky,
napf. nedorucené, baliky na postu, od listopadu 2018 nové i baliky pro balikovnu (=

zasilkovna).

2.1.2 Analyza predavani informaci

Hlavni formou pfedavani informaci je pfima forma, kdy vedouci pracovnik/manaZzer
piedava informace svym podiizenym. Cini tak istné v ramci porad anebo pisemné pomoci e-
maild. Jednou ro¢né je pak i hodnoceni zaméstnancli, kdy vedouci pracovnik jedna
S podiizenym v rozhovoru, tzv. jeden na jednoho. Pfi tomto typu rozhovoru je uplatiiovana
okamzitd zpétna vazba od vedouciho pracovnika/manaZera k podiizenému a opacné. DalSim
zpusobem pifedavani informaci jsou interni smérnice, informace na intranetu a zpravy ve

sluzebnich e-mailech.

2.2 Profesni riist

Koubek (2007, s203) uvadi: ,, Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi
pristup zaloZeny na principu Fizeni lidi na zdkladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manazerem/nadrizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si

schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zaklade zminéné dohody ¢i smlouvy
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tedy dochazi k provazani vytvareni pracovnich ukoli, vzdélavani a rozvoje pracovnika,
hodnoceni pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani
pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na rizeni. *
Aby novi zaméstnanci védali, co je jejich pracovni naplni, zavedla CP, s.p. adaptaéni
programy. Po pfijeti do zaméstnaneckého procesu, je novy pracovnik vyslan na adaptacni
program, kde ma svého mentora a je sezndmen s informacemi o firmé. Tyto poznatky
dostavaji nejen ustné, ale i1 v tisténé podobé. Informace zahrnuji motivacni program, druhy
benefitd, eticky kodex, standardy a vize CP, s. p. Dale se novy zaméstnanec zaclefuje
v adaptac¢nim procesu do riznych pracovnich usekil v zavislosti na jeho profesnim zaméfeni.
Jako je prace se systémem Apost, kde se uci vyuctovani dorucovatelt, dale jednotlivymi typy
ptepazek, napft. balikova, listovni atd. Seznamuje se s produkty Alian¢nich partnerti, ucastni
se Skoleni fidich, BOZP a prvni pomoci. Na rozdil od piepazkovych pracovniki, jejichz
adaptacni program trva pét tydnl, jsou dorucovatelim vyhrazeny pouze dva tydny. Po
zkusebni Thuté, ktera je tii mési¢ni, jsou vysilani na dalsi externi a interni Skoleni, které
rozifuji védomosti zaméstnancli a poméhaji v jejich kariérnim riistu. Zaméstnanci CP, s.p.
maji moznost zménit pracovni pozici, kariérné se rozvijet. Jde napf. o pozice typu sménar,
ptepazkovy pracovnik, vedouci pracovnik, z listovniho dorucovatele na balikového apod. Pak
absolvuji dal§i rozvojové seminéfe, napf. §koleni CNB o béhu bankovek, atestace ze zakona o
spotiebitelskych uvérech, kurzy a tréninky mékkych dovednosti. Stavajici zaméstnanci jsou
taktéZ vysilani na rtiznd Skoleni, aby si mohli rozSifovat své védomosti, jelikoz technika,
proces zpracovani atd. se méni pribéhem let. Na to poukazuje i Koubek (2007, s. 252):
,,Pozadavky na znalosti a dovednosti cloveka v moderni spolecnosti se neustile méni a
clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustale prohlubovat a rozsirovat. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti

3

se V moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem. *

2.3 Sbér dat

Bedrnova a Novy (2007, s. 711) uvadi: ,, Kazdy vyzkum musi ve své metodologii
vychazet z povahy zkoumanych jevii a nastrojem pro ziskavani informaci ve zkoumané realité
musi této povaze odpovidat.“ Ke sbéru informaci o tom, zda zaméstnanci védi a vyuZzivaji
moznosti Cerpani svych benefitd, jsem pouzila dotaznik. Dle Pavlici (2000) je dotaznik
pisemnou, formalizovanou metodou dotazovani. Je to specificka technika sbéru informaci,

kterd mize probihat bez pfimého kontaktu tazatele a respondenta. Neni zde moZzné pokladat
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dopliujici otazky, ani tyto upfesiiovat, proto je velmi dilezité vénovat vybéru otdzek
maximalni pozornost. Podle Dismana (1993) se s nestandardizovanymi technikami sbéru dat,
jako je pozorovani, dotaznik, rozhovor poji i kvalitativni metoda vyzkumu. Pro provedeni
vyzkumu jsem zvolila pracovi§té Depo Rigany, které je vyznamnym logistickym uzlem
v ramci Stredoceského kraje s vice nez tfemi sty zaméstnanci. Sbér dat byl proveden na
anonymni béazi formou odevzdéani vyplnéné¢ho dotazniku do uzaviené krabice. Zaméstnanci
byli seznameni s tc¢elem vyplnéni dotazniku a pozadani, aby ho odevzdali v daném terminu
do pripravené krabice. Dotaznik obsahoval 15 otazek.

01: Jaké je Vase pohlavi?

02: Do jaké vékové kategorie spadate?

03: Jak dlouho jste zaméstnan/a u Ceské Posty, s.p.?

04: Jaka je VaSe soucasna pracovni pozice?

05: M¢l program zaméstnaneckych vyhod vliv na Vase rozhodnuti ve firmé pracovat?

06: Vyhovuje Vam souCasny program zaméstnaneckych vyhod a benefitl, které Vam
zaméstnavatel poskytuje?

07: Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby se mnozstvi a hodnota benefitl zvySovala
s délkou Vaseho pracovniho poméru ve firme?

08: Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby se mnozstvi a hodnota Vasich benefitd ménila
v souvislosti s Vasim pracovnim vykonem?

09: Motivuji Vas vyhody poskytnuté zaméstnavatelem k lepSimu pracovnimu vykonu?

010: Vite, jakou skute¢nou finan¢ni hodnotu maji VasSe zaméstnanecké vyhody (tzn. vite,
kolik Vam Setii a kolik Vas stoji)?

011: O ktery z uvedenych benefiti byste mél/a nejvétsi zajem? (zaskrtnéte 5 druhil)

012: Co Vas nejvice motivuje k lep§im pracovnim vykonim?

013: Odpovidd odména VaSim pracovnim vykontim?

014: Jste motivovan/a setkanimi za ucelem posouzeni Vaseho pracovniho vykonu k jeho
neustalému zlepSovani? (napt. rocni hodnoceni, pravidelné porady atd.)

015: Vite o tom, Ze mate moznost benefitti?

2.4 Vyhodnoceni dotaznikii
Jak jiz bylo zminé€no vyse, na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci stanoveny termin.
Na téchto 15 otdzek mi zodpovédélo 120 zaméstnancil, coZ se nerovna ani jedné poloving

zaméstnanct Depa Ri¢any. V tabulce platné k 31.12.2018, ktera je nize, je uvedeno, Ze je na
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Depu Ri¢any celkem zaméstnano 335 pracovnikil. Procentualné tedy dotaznik vyplnilo

0,36 % pracovnikd. Zpoctu 111

muzlti dotaznik zodpovédélo pouze

17 muzu,

Z 224 zaméstnanych Zen vyplnilo dotaznik 103 Zen. Procentudlné to je u muzt 0,15 % a u

zen 0,46 %. Z nedostatku respondentli je patrna jistd mira rezignace na vnéjsi podnéty ve

smyslu dotaznikového Setteni.

Tabulka 2 Rozdéleni typovych pozic

Rozdéleni typovych pozic Muzské Zenské | Celkovy soucet
Dispecer v provozu Depa 1 1 2
Dorucovatel balikovy s Fizenim

vozidla 28 9 37
Dorucovatel balikovy stridac

s fizenim 4 4
Dorucovatel listovni motor. s fizenim 13 59 72
Dorucovatel listovni motorizovany 1 4 5
Dorucovatel listovni pési 25 64 89
Dorucovatel listovni stfida¢ motor. 3 4
Dorucovatel-Cetaf 10 11
Pokladnik posty 1 1
Pracovnik distribuénich sluzeb 4 4
Pracovnik sluzeb v ADS 4 11 15
Pracovnik sluZzeb v ADS motor. 3 3
Pracovnik vnittni sluzby 16 41 57
Reklamant 1 1
Ridi¢ 17 3 20
Sménar 7

Vedouci depa 1

Vedouci oddéleni v provozu 2 2
Celkovy soucet 111 224 335

Zdroj: autor (2019)

1) Jaké je Vase pohlavi?

Ucelem prvni otazky bylo zjistit mezi respondenty pomér muzi a zen. Z vyhodnoceni

dotazniku vyplyva, ze vétSi ochotu sdilet své nazory alespont na anonymni bazi projevily

zeny.
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1) Jaké je Vase pohlavi?

17

@ Muz
’ Zena

103

Obrazek 9 Rozd¢leni pohlavi (autor)

2) Do jaké vékové kategorie spadate?
Ve druhé otazce Slo o zjisténi véku jednotlivych respondentli. Porovnanim dat bylo

zjisténo, ze v daném vzorku ptevladaji osoby ve véku 26 az 36 let.

Tabulka 3 Vékova kategorie

Vék Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost v %
do 25 let 13 10,8
26 az 36 let 62 51,7
37 az 50 let 36 30
51 let a vice 9 7,5
Celkem vyplnénych dotaznikd 120 100

Zdroj: autor (2019)

3) Jak dlouho jste zaméstnan/a u Ceské posty, s.p.?

Tato otazka méla za cil zjistit, zda 1 pfi nestabilni situaci na pracovisti (st€hovani,
zmény ve vedeni apod.) jsou zaméstnanci s dlouholetou praxi ochotni vénovat pozornost
dotazniku smétujici ke zjiSténi jejich spokojenosti. Lze povazovat za pozitivni, ze velka ¢ast
respondentli je v pracovnim poméru déle nez dva roky. Na druhé strané¢ vSak musime také

vychazet z faktu, ze na dotaznik neodpovédélo 215 zaméstnanci.
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Tabulka 4 Doba pracovniho poméru

Odpracovana doba Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost v %
do 1 roku 9 7,5
1 az 2 roky 24 20
3az5let 45 37,5
6 az 10 let 33 27,5
11 let a vice 9 7,5
Celkem vyplnénych dotaznikd 120 100

Zdroj: autor (2019)

4) Jaka je Vase soucasna pracovni pozice?

Utelem této otazky bylo zjistit, na ktery typovych pozicich jsou respondenti ochotni
sdilet své predstavy o své pracovni motivaci. Zajimavym aspektem se zda byt skutec¢nost, ze
se do odevzdani dotazniku nezapojil zadny vedouci pracovnik. Do ,,jind pozice* uvadéli
pracovnici dorucovatel — dorucovatelka, coz bylo mysleno 1 jako pozice ,,d€lnickd®. Z dané
otazky tudiz vyplyva, ze hlavni zdjem o zmény podminek pro vykon své prace maji hlavné

dorucovatelé.

4) Jaka je Vase soucasna pracovni
pozice?

04

' 24

S

= manazerska = technickd @ délnicka  jina pozice (uvedte jaka)

Obrazek 10 Pracovni pozice (autor)

5) M¢l program zaméstnaneckych vyhod vliv na VaSe rozhodnuti ve firmé pracovat?
Utelem této otazky bylo zjisténi vnimani CP, s.p. jako zaméstnavatele z pozice
uchazede o zaméstnani. Zda jsou nabizené benefity CP, s.p. dostateéné inzerovany jiz pii

naboru pracovnich sil. U 77 vyplnénych dotazniki ze 120 bylo uvedeno, Ze to vliv nemé¢lo.
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Mél program zaméstnaneckych
vyhod vliv na Vase rozhodnuti ve
firmeé pracovat?

77

43 M Ano

- -

Obrazek 11 Vliv zaméstnaneckych vyhod (autor)

6) Vyhovuje Vam soucasny program zaméstnaneckych vyhod a benefiti, které Vam
zameéstnavatel poskytuje?

Utelem této otazky bylo zjisténi, jestli zaméstnancim vyhovuji benefity, které jsou
vV soucasné dobé nastaveny. Vzhledem k nedostatku respondentti, kdy neodpovédélo 215
zaméstnancl, nelze s pfesnosti ur€it, jestli je souCasny motivaéni program skute¢né
nevyhovujici. Dle vysledku dotazu pro 77 % ze 120 respondentti vyplyva nespokojenost
s nastavenim benefiti. Nelze vSak vyvodit z ¢eho nespokojenost plyne, zda se jednd o

nespokojenost s rozsahem ¢i vysi benefitd.

Vyhovuje Vam soucasny program
zaméstnaneckych vyhod a benefitd, které
Vam zaméstnavatel poskytuje?

100%

77%

80%

Ano 60%

B Ne 40%

23%
20%

0%

Obrazek 12 Program zaméstnaneckych vyhod (autor)
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7) Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby se mnozstvi a hodnota benefitl zvySovala
s délkou Vaseho pracovniho poméru ve firme?

Touto otazkou mélo byt zjisténi, jak je vnimana moznost ziskani jistého bonusu za
loajalitu vic¢i svému zaméstnavateli. Coz mélo u zaméstnanct pozitivni ohlas. Vice nez 70 %

respondentll vnimalo tuto moznost pozitivné.

Tabulka 5 ZvySovani motivace

Odpovéd' Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost
Urcité ano 38 31,70 %
Spise ano 49 40,80 %
Spise ne 30 25%
Urcité ne 3 2,50 %
Celkem vyplnénych dotaznikd 120 100,00 %

Zdroj: autor (2019)

8) Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby se mnozstvi a hodnota Vasich benefiti
ménila v souvislosti s Vasim pracovnim vykonem?

V soucasné dob¢ nejsou benefity poskytovany v ndvaznosti na pracovni vykon. Touto
otazkou mélo byt zjisteéni, jak by zaméstnanci reagovali, kdyz by tomu bylo naopak a benefity

by dostavali dle jejich pracovniho vykonu.

Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby
se mnozstvi a hodnota ménila v
souvislosti s Vasim pracovnim vykonem?

Ano

m Ne

Obrazek 13 Motivace s vykonem (autor)
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9) Motivuji Vas vyhody poskytnuté zaméstnavatelem k lepSimu pracovnimu vykonu?
Benefity poskytované Ceskou postou, s.p. nejsou vazany na pracovni vykon. Piesto by
ale jejich Cerpani mohlo motivovat zaméstnance k lepSim pracovnim vykonlim, aby je tieba

V budoucnu zaméstnavatel neztzil, poptipade nezrusil uplné.

Motivuji Vas vyhody poskytnuté
zaméstnavatelem k lepSimu pracovnimu
vykonu?

@ Ano
Ne

Obrazek 14 Motivuji vyhody k lepSimu vykonu (autor)

10) Vite, jakou skute¢nou finan¢ni hodnotu maji Vase zaméstnanecké vyhody (tzn.,
vite, kolik Vam Setfi a kolik Vas stoji)?

Naptiklad fasovani pracovniho odévu a pfispévku na obuv neni u kazdého
zamé&stnavatele, ktery vyZaduje po svych zaméstnancich dress code, samoziejmost. Tento

benefit zaméstnanciim muize uSetfit i tisice korun. Stejné tak i Cerpani stravenek.

Vite, jakou skutec¢nou finan¢ni hodnotu maji
Vase zaméstnanecké vyhody (tzn., vite, kolik
Vam Setfi a kolik Vas stoji)?

11

Obrazek 15 Hodnota zaméstnaneckych vyhod (autor)

39



11) O ktery z uvedenych benefiti byste mél/a nejveétsi zdjem? (zaskrtnéte 5 druhi)

V této otazce byly benefity nabizené Ceskou postou, s.p. rozifeny o dalsi moznosti

benefitl a zaméstnanci si méli zvolit pét druht, které by jim vyhovovali. Z danych odpovédi

vyplyva, Ze nejvice jevi zaméstnanci z4jem o prispévek na stravovani a to az 75 % (benefit

CP, s. p.), mzdu navic (13. plat) by si pfalo 74 %, na tietim misté skonéily zaméstnanecké

ptjéky s 57,5 % (v nabidce CP, s.p.), na étvrtém 5 dni dovolené navic (nabizeno CP, s.p.) s 57

% a na patém mist¢ sluzebni vozidlo se 47, 5

V tabulce mame uvedeny souc¢asné benefity CP, s.p. a v grafu pod tabulkou jsou tyto

benefity rozsitené o dal§i moznosti. Néktefi zaméstnanci by si ptali ztizeni bezplatné dopravy

do zaméstnani, n¢kteti i odbér zbozi a poskytovanych sluzeb zaméstnavatele za snizené ceny.

Tabulka 6 Druhy benefitd

Prispévek na stravovani (stravenky ve vysi 80 K¢)

Prispévek na soukromé Zivotni pojisténi (po tfech letech)

Prispévek na penzijni pfipojisténi (po tfech letech)

Prispévek na rekreaéni pobyty v zatizenich CP, s.p.

Prispévek na kulturni akce (muzikaly, kino, divadlo apod.)

Prispévek na sportovni akce (permanentky apod.)

PGjcky zaméstnanclm s lepsi urokovou sazbou

5 dni dovolené navic

SluZebni auto (jen vybrani zaméstnanci)

Sluzebni telefon (jen vybrani zaméstnanci)

Sluzebni notebook (jen vybrani zaméstnanci)

Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni

Poskytovani pracovniho obleceni

Zdravotni péce (rocni komplexni prohlidka)

Jednorazovy pfispévek k Zivotnimu jubileu

Zdroj: autor (2019)
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O ktery z uvedenych benefitl byste mél/a nejvétsi
zdjem? (zaskrtnéte 5 druhu)

Jiny ndvrh - oo 0
Jednorazovy prispévek k Zivotnimu jubileu m 3
Poskytovani pracovniho obleceni m 4
Pfispévek na penzijni pfipojisténi m 4
Ptispévek na soukromé Zivotni pojisténi m 4
Zdravotni péce (ro¢ni komplexni prohlidka) m 5
Odbér zboZi a sluzeb od zaméstnavatele za... = 8
SluZzebni notebook mmm 9
Prispévek na sportovni akce (permanentky,... mmm 10
Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni (jazykové... mmmm 14
Prispévek na rekreacni pobyty a zajezdy mmmmm 15
Prispévek na kulturni akce (muzikaly, kino,... . 17
Sluzebni telefon m——— 13
Doprava do zaméstnani mm—— 25
Pfispévek na dovolenou EEEEE—————— 40
Flexibilni pracovni doba mEEES———— 5]
SluZebniauto mEEEEEEEEEEE——— 57
5 dni dovolené navic NEEEEEEEEEESSS————— 63
PUjéky zaméstnancim IS (O
Mzda navic (13. plat) TS 30

Prispévek na stravovani IS 0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100110120
Obrazek 16 Typy benefitl (autor)
12) Co Vas nejvice motivuje k lepsim pracovnim vykontim?

V této otdzce je financni odménou myslena mzda, jejiz variabilni ¢ast je na rozdil od

benefitll vazana na pracovni vykon a splnéni standardti

Co Vas nejvice motivuje k lepsim
pracovnim vykonim?

A 9
111

B Financni odména
@ Moralni odména (pochvala od vedouciho, uznani od kolegd)

Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Obrazek 17 ZvysSovani motivace (autor)
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13) Odpovida odména Vasim pracovnim vykoniim?

V této otdzce rozumime odménou mzdu, kterou zaméstnanci dostavaji v ndvaznosti na
jejich pracovnim vykonu. Mzda je tvoiena pevnou a variabilni Casti. Variabilni ¢ast mzdy
muze byt zaméstnanclim i zkrdcena anebo nevyplacena viibec v ndvaznosti na pracovni

vykon.

Tabulka 7 Odména x pracovni vykon

Odpovéd' | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 31 26 %
Ne 89 74 %

Zdroj: autor (2019)

14) Jste motivovan/a setkanimi za Gc¢elem posouzeni Vaseho pracovniho vykonu k
jeho neustalému zlepSovani? (napf. rocni hodnoceni, pravidelné porady atd.)
Vétsina zaméstnancii odpovédela na tuto otdzku, zaporné, a to, ze nejsou motivovani

setkdnimi za ucelem posouzeni jejich pracovniho vykonu.

Tabulka 8 Motivace v ramci hodnoceni pracovniho vykonu

Odpovéd' | Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost
Ano 15 12,5%
Ne 105 87,5 %

Zdroj: autor (2019)

15) Vite o tom, Ze méte moznost benefit(?
Jako posledni byla zvolena kontrolni otdzka, zda se mezi respondenty nenachézeji

jedinci, ktefi by neméli zddné povédomi o moznostech cerpani benefitl. Skutecnost, Ze 14

respondentli na tuto otazku odpovédélo zaporng, Ize povazovat za alarmujici.

Tabulka 9 MoZnost benefiti

Odpovéd | Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost
Ano 106 88,0 %
Ne 14 12,0%

Zdroj: autor (2019)

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci jsou si védomi, Ze benefity existuji, Ze je

mohou Cerpat. To je dulezité. Podle Bélohlavka (2008): ,, Spravedinost pracovnici zjistuji tim,
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Ze porovnavaji vstupy a vystupy, a to mezi zaméstnanci vramci jedné organizace i

¢

V porovnani s konkurenci.
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3 NAVRH NA ZLEPSENI MOTIVACE ZAMESTNANCU
CESKE POSTY, S.P.

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni se domnivam, Ze je dulezité¢, aby se zlepsila
komunikace mezi vedoucimi pracovniky, sménafi a podfizenymi pracovniky. Je nutné, aby
pracovnici dostavali v€asné informace o zméndch, které se jich tykaji a maji vliv na jejich
spravné¢ odvedenou praci. Zajistit, aby informace dostavali hlavné aktivné, nejen pasivne.
Ovérit si pomoci zpétné vazby srozumitelnost danych informaci, aby nedochazelo
k nejasnostem kvuli ,,$patnému piekladu®. Koubek (2007, s. 203) uvadi: ,, Prdave na vedouciho
pracovnika/manazera klade rizeni pracovniho vykonu pozZadavek zabezpecit motivujici vedeni
pracovnika a pritbézné poskytovani zpétné vazby na jeho pracovni vykon. “ Pti praci s lidmi je
velice dilezitd komunikace. Vedouci pracovnik by mél vzbuzovat divéru. To v daném
zameéstnanci vyvola pocit, ze za svym nadifizenym miize kdykoliv pfijit, s cimkoliv se mu
svetit. Jedin€ tak vedouci pracovnik/manazer zjisti, jestli jsou jeho zaméstnanci spokojeni ¢i
nespokojeni se svoji pracovni pozici, v pracovnim prostiedi a bude moci sjednat napravu.
Zpétnd vazba je k efektivnimu pracovnimu vykonu velice dilezitd. Pokud je poddvana Spatné,
ma to neblahy vliv na pracovni efektivitu podiizeného pracovnika, tudiz i chod celé pobocky.
Je potieba, aby zaméstnanci pracovali jako jeden tym. Neni $patné, kdyz zaméstnanci mezi
sebou obcas lehce soutézi. Nemél by vSak v nich byt vytvafen pocit, Ze mezi sebou musi
soutézit neustdle. Budovat v nich pocit rivality. At uz o lepsi pracovni podminky, o pfizen
vedouciho ... Je dulezité vytvaret pro né spokojené, flexibilni pracovni podminky, a budovat
tak jejich loajalitu ke svému zaméstnavateli. Nepraktikovat v pracovnim prostiedi, Ze
zamestnanci, ktefi odvadi svoji praci Spatn€, budou odménovani, protoZe jsou preferovani
nadfizenym pracovnikem. Naopak zamé&stnanci, ktefi d€laji praci i za ostatni, dostavali dalsi a
dalsi ukoly. Tyto praktiky by v kone¢ném vysledku demotivovali kvalitni pracovniky. To by
je mohlo vést ke Spatnym pracovnim vykoniim a k jejich pfipadnému ukonceni pracovniho
poméru. Jakakoliv negace by se méla okamzit€¢ feSit. Motivovat zaméstnance, aby
neodchéazeli. KdyZ se zaméstnanci rozhodnou ukoncit pracovni pomér, zeptat se jich pfi
»pohovoru pfi odchodu®, pro¢ odchdzi. Pohovory ptfi odchodu by se mély praktikovat pti
kazdém odchodu, at’ uZ jde zaméstnanec do diichodu, na matetskou anebo prechadzi k jinému
zaméstnavateli. Jeding tak se vedouci pracovnik vyvaruje opakovani stejnych chyb. Dat jim
najevo, ze je o n¢ zajem, aby zkusili ptfehodnotit své rozhodnuti odejit. Podle Koubka (2007,
s. 29): ,, Ukoly Fizeni lidskych zdrojii a cinnosti sméfujici k jejich plnéni jsou zdleZitosti nejen

personalniho utvaru, ale také neoddélitelnou soucasti prace vsech vedoucich pracovniku
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organizace. Proto je dulezité, aby si vsichni vedouci pracovnici i osoby pripravujici se na tuto
pracovni roli osvojili nezbytné znalosti potiebné pro plnéni ukolit personalni prace. “ Vedouci
pracovnici/manazeti by méli podstoupit i psychologicky kurz, protoze prace s lidmi je slozita

a pocit seberealizace je dilezity.

Dosla jsem k zavéru, Ze je nutné se zaméfit na zménu benefiti, délku a hloubku
adaptac¢niho programu pro dorucovatele a vice se zamétit na Skoleni vedoucich pracovnik
v oblasti komunikace a psychologie. Navrhuiji, aby benefity, které CP, s. p. nabizi dlouhé roky
a nejsou vyuzivany, byly nahrazeny. Je mozné je nahradit benefity z dotaznikového Setieni,
které ziskaly vétsi procentudlni zajem a piehodnotit cely motivacni program firmy. Myslim si,
ze by Ceska posta, s.p. mohla nastavit tzv. kafetéria systém, kde si zaméstnanci mohou
vybirat z n€kolika nabidek. K tomu je potieba ud¢lat statistiku ¢erpani benefitl za poslednich
aspon deset let, jelikoz kazdy pracovnik preferuje néco jiného. Domnivam se, Ze zaméstnanci
berou jako jeden z benefitt,, Ze maji mzdu ¢i plat. Neda se vSak s pfesnosti fici, jestli vysi
mzdy vidi jako pozitivni ¢i negativni benefit. Jako pozitivum je to, Ze maji zaméstnanci pét
tydnt dovolené oproti zakladnim ¢tyfem tydniim, které nabizi jiné firmy. Nevyhodou je, Ze
maji v kazdém kvartalu stanoveny pocet dni, kdy mohou dovolenou cerpat. Piesto ani v téchto
stanovenych dnech nemaji jistotu, ze dovolenou budou Cerpat. Pocit jistoty pracovniho mista

muze byt upozadén pracovnim prostiedim, tj. zdzemim a dobrymi vztahy na pracovisti.

Domnivam se, ze je velice dilezité, aby vedouci pracovnik sam dobte véd¢l, na jaké
benefity maji jeho podfizeni narok. Tyto benefity jim sprdvné prezentoval pii pfijimacim
pohovoru, ptedal v ti§téné podobé a zduraznil, kde na strankach intranetu je mohou
zaméstnanci najit. Dale je potiebné, aby zaméstnanci byli fadné sezndmeni s obsahem jejich
pracovni naplné. Co je od nich o¢ekavano, jaké chovani je vyzadovano (standardy a vize CP,
s.p.), aby nebylo poskozovano dobré jméno Ceské posty, s. p. Co naopak oni mohou oéekavat
ze strany podniku. V ptipadé jakychkoliv zmén, at’ uz v ramci benefitd, které jsou dilezité pro
motivaci zaméstnancii, tak i zmén organiza¢nich by zaméstnanci méli byt informovani vcas a

formalni cestou.

3.1 Zhodnoceni nastroju pouzivanych k motivaci
Z Setieni je patrné, ze zaméstnanci jsou si védomi moznosti Cerpani benefitii. Ocenuji

moznost poskytovani pfispévku na stravovani (stravenky ve vysi 80 K¢&), pfispévek na
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penzijni pfipojisténi apod. U pfispévku na penzijni ptipojisténi bych doporucila, aby byl
zaméstnancim prizndvan od zacatku pracovniho poméru. Spousta zaméstnancli by tyto
zékladni benefity rozsifila o dal§i moznosti, napt. mzdu navic (13. plat), o bezplatnou dopravu
do zaméstnani, odbér zbozi a sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny (tento benefit bych
nechala néjak oSetfit, aby nedochédzelo k jeho zneuzivani) atd. Jakékoliv zmény, které muize
CP, s.p. uéinit v ramci benefitd, se odviji od jeji finanéni situace. Piesto, pokud by méla
moznost zmeény, pozadavky zaméestnanct jsou uskutecnitelné.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zameéstnanci nepreferuji setkani v ramci
hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Radsi by nedostavali zpétnou vazbu. Je velice dilezité
zjistit, pro¢ tomu tak je. Jestli je to pocitem, ze jsou tzv. ,,na koberecku anebo je v tom jiny
diavod. Tim mize byt, Ze dostdvaji jen negativni zpétné vazby. Hodnoceni, které¢ je negativni
by se mélo vést v soukromi, tzv. ,jeden na jednoho®. Vedouci pracovnik by mél umét
pouzivat motivujici zptisob vycitky. Naopak pii pozitivnim hodnoceni, kdy se pracovnikovi
néco povede, by se to melo vyzdvihnout ptede vSemi. Jediné tak i ostatni zaméstnanci uvidi,
ze plnéni pracovnich tkolil neni nemozné, Ze se daji splnit. Kdyz budou vykonavat svoji praci
kvalitn¢ a dobfe, dostanou vynikajici zpétnou vazbu a ptipadné odmény, coz vede k motivaci

pracovnika.
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ZAVER

Cilem této prace byl navrh na zlepSeni motivace zaméstnancti v ramci Ceské posty,
s.p., a to predevSim v oblasti pracovnich podminek a vztahli na pracovisti, systému
odménovani a benefitl, profesniho riistu a celkové spokojenosti pracovniki.

Bakalarska prace se sklada ze tii Casti, zteoretické casti, z analyzy a ndvrhu na
zlepseni. Teoreticka ¢ast obsahuje pojmy slov motivace, stimulace, potieby, odménovani, ale
i sankce a demotivace. Podstatou pracovni motivace je vytvafeni kvalitnich podminek
pusobicich na zaméstnance tak, aby vynakladali svoji energii v souladu s nazory a vizi vedeni
firmy. Motivace se musi dlouhodobé a dostatecn¢ korigovat, aby nepiestala byt ucinna.
Tohoto tkolu se miize zhostit pln¢ funkéni motivacni program. Tento program mtize vyrazné
napomoci k nastaveni spokojenosti zaméstnanci. Tim plusové ovlivnit standardy jejich
pracovniho 1 osobniho Zivota a k rozvijeni jejich potencialu. To vSe se pak odrazi na vykonu
zaméstnancl a spravného chodu celé firmy. Je dobfe, kdyz podnik poskytuje benefity pro
zameéstnance. Je ale potieba zjistovat, jestli zaméstnanci projevuji zajem o dany druh vyhod a
benefitli. Aby nebyli ve findle demotivovani.

Druhou ¢ést tvofi analyza stdvajicich postupi, ktera se zamétuje na zjisSténi motivace
zameéstnanc. Obsahuje sbér dat, pomoci dotaznikového Setfeni, pfedavani informaci
pracovnikim, moznost jejich profesniho rustu ... Prezentuje stavajici benefity a dale druhy
benefitl, které by si zaméstnanci pfali. VySe platu ¢i mzdy nemusi byt vZdy hlavnim prvkem,
pracovni  podminky kvili kterym  stavajici zaméstnanci  zlstdvaji.  Vedouci
pracovnici/manaZzefi by méli chdpat své podiizené. Byt tu pro né€. Zajistit, aby nedochéazelo ke
$patnym zavérim v oblasti motivovani. Cerpani benefitd neni samoziejmost u viech
zaméstnavatelii. Piesto néktefi pracovnici v ramci CP, s.p. po zkusebni dobé& odchézi a davaji
pfednost praci u zaméstnavateli bez benefitl. Néktefi zaméstnavatelé dokonce ovliviluji
erpani benefitli dle pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikil. Toto neni piipad Ceské
posty, s.p., ta benefity poskytuje zaméstnancim ode dne nastupu. Kromé ptispévku na
penzijni pfipojisténi. Ten je stale ovlivnén podminkou setrvani tiech let u CP, s.p. Opomijet
by se nemély porady zaméstnancii s vedoucimi pracovniky, které jsou dulezité z hlediska
zpétné vazby. Vedouci pracovnici by si méli dadvat pozor na pfedavani negativni zpétné
vazby.

Tteti cast se zamétfuje na navrh na zlepSeni motivace. Pfichdzi s feSenim na zménu

motiva¢niho programu, ktery zvySuje motivaci zaméstnanci. Ceska poSta, s.p. by méla

47



prehodnotit stavajici motivacni program. Toho miize dosdhnout, napt. kdyz ud¢la statistiku za
poslednich asponi deset let. Tak zjisti, které benefity vyuzivaji jeji zaméstnanci nejvice.
Pomoci dotaznikového Setieni mize aplikovat 1 nové benefity, které by zameéstnance
motivovaly vice ke spokojenosti na pracovisti. Je také nutné, aby vedouci pracovnici byli
sami dostate¢né proSkolovani. Absolvovani Skoleni zaméfenych na komunikaci a
psychologickych kurzi pro vedouci pracovniky je pfi praci s lidmi velmi dulezitou, ale

mnohdy opomijenou slozkou.
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Priloha A Dotaznik

Vazeni kolegové, obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku,
jehoz cilem je zjistit jaké zaméstnanecké benefity, poskytované zaméstnavatelem, povazujete
za nejoblibenéjsi a nejvice prospésné. Zohlednéte také do jaké miry Vas benefity motivuji k
praci. Vysledky dotazniku budou cennou pomoci pii zpracovavani mé bakalarské prace na
téma Motivace zaméstnanct v ramci CP, s.p., a proto Vam piedem dékuji za spolupraci a Vas

¢as.

Anna Magkova — Posta Ri¢any u Prahy

Zaskrtnéte prosim ktizkem zvolenou odpovéd'.
1)Jaké je vaSe pohlavi?
o Muz

O Zena

2) Do jaké z nize uvedenych v€kovych skupin pattite?
o do 25 let

026 az 36 let

037 az 50 let

o 51 let a vice

3) Jak dlouho jste u spolecnosti zaméstnan/a?
o do 1 roku

o 1 az 2 roky

o3az5let

o6 az 10 let

o 11 let a vice

4) Jaka je vase soucasna pracovni pozice?
0 ManaZerska

o Technicka

o Dé€lnicka

0 Jind pozice (uved’te jaka) .........ooeiiiiiiiiiiii



5) Mél program zaméstnaneckych vyhod vliv na vase rozhodnuti ve firmé pracovat?
o Ano

o Ne

6) Jste spokojen/a se sou¢asnym programem zaméstnaneckych vyhod a benefity, které vam
zaméstnavatel poskytuje?
o Ano

o Ne

7) Bylo by pro vés vice motivujici, kdyby se mnozstvi a hodnota benefitii zvySovala s délkou
vaseho pracovniho poméru ve firme?

o Urcité ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Uréité ne

8) Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby se mnozstvi a hodnota Vasich benefiti ménila v
souvislosti s vasim pracovnim vykonem?
o Ano

o Ne

9) Motivuji vas vyhody poskytnuté zaméstnavatel k lepSimu pracovnimu vykonu?
o Ano

o Ne

10) Vite, jakou skute¢nou finanéni hodnotu maji vase zaméstnanecké vyhody (tzn., vite, kolik
vam Setii a kolik vas stoji)?
0 ano

one



11) O ktery z uvedenych benefitl byste mél/a nejvétsi zajem? (zaskrtnete 5 druhit)
o Prispévek na stravovani

0 Prispévek na soukromé Zivotni pojisténi

o Prispévek n penzijni piipojisténi

o Ptispévek na dovolenou

o Prispévek na rekreacni pobyty a zajezdy

o Prispévek na kulturni akce (muzikaly, kino, divadlo apod.
o Prispévek na sportovni akce (permanentky apod.)

o Ptjcky zaméstnancim

o 5 dni dovolené navic

0 Flexibilni pracovni doba

0 Mzda navic (13. plat)

o Sluzebni auto

o Sluzebni telefon

o Sluzebni notebook

o Vzdé¢lavaci kurzy a odborna Skoleni (jazykové kurzy)

o Doprava do zaméstnani

0 Odbér zbozi a sluzeb od zaméstnavatele za snizené ceny
o Poskytovani pracovniho obleceni

0 Zdravotni péce (rocni komplexni prohlidka)

o Jednorazovy ptispévek k zivotnimu jubileu

OJINy navrh - oo

12) Co vas nejvice motivuje k lep$im pracovnim vykontim?
o Finan¢ni odména
0 Moralni odména (pochvala od vedouciho, uznani od kolegt)

0 Zameéstnanecké vyhody (benefity)

13) Odpovidéd odména Vasim pracovnim vykonlim?
gAno

O Ne



14) Jste motivovan/a setkanimi za ucelem posouzeni Vaseho pracovniho vykonu k jeho
neustalému zlepSovani? (napft. ro¢ni hodnoceni, pravidelné porady atd.)

O Ano

o Ne
15) Vite o tom, Zze mate moznost benefiti?
0 Ano

O Ne

Dé&kuji za Vasi ochotu a Cas straveny vypliovanim dotazniku. Vyplnény dotaznik vlozte

prosim do pfipravené¢ho boxu.

Anna Masgkova



