Univerzita Pardubice

Dopravni fakulta Jana Pernera

Navrh efektivniho zpiisobu motivace zaméstnancti
Ceské posty, s.p.

Katetfina Havlickova

Bakalatska prace

2008



Univerzita Pardubice
Dopravni fakulta Jana Pernera
Katedra dopravniho managementu, marketingu a logistiky
Akademicky rok: 2007 /2008

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjmeni: Katefina HAVLICKOVA
Studijni program: B3709 Dopravni technologie a spoje

Studijni obor: Management, marketing a logistika ve spojich
Nézev tématu: N4vrh efektivniho zptisobu motivace zaméstnanci Ceské
posty, s. p.

Z4isady pro vypracovani:

Uvod

1. Motivace zaméstnanci

9. Piedstaveni Ceské posty, s.p.

3. Analyza soucasného stavu zaméstnanct v Ceské posté, s.p.

4. Moznosti dalétho rozvoje, motivace zaméstnancit Ceské posty, s.p.
Zavér




Rozsah grafickych prac:
Rozsah pracovni zpravy:
Forma zpracovani bakalafské prace:

Seznam odborné literatury:

dle pokynt vedouciho préce

Vedouci bakalafské préice:

Datum zadani bakalarské prace:
Termin odevzdéani bakalarské prace:

prof. Ing. Bohumil Culek, CSc.
dékan

dne J0. 77 Z40#

dle doporuéeni vedouciho

40 - 50 stran
tisténa

Ing. Jaroslav Kovarnik, Ph.D.
Katedra dopravniho managementu, marketingu

a logistiky

30. listopadu 2007
27. kvétna 2008

L.S.

-

#

\

prof. Ing. Vlastimi::\a{mc&.

vedouci katedry



Podékovani

Temito radky bych chtéla podekovat své kolegyni Be. Milusi Viaclavkové za pomoc a odborné

rady pri vypracovavani této bakalarskeé prdace.



SOUHRN
Prace se zaobira vseobecnou problematikou motivace zaméstnancu, ktera je
aplikovand na podnik Ceska posta, s.p. Po podrobné analyze soucasného stavu

motivace v tomto podniku, jsou zde navrZena mozna reSeni na zlepSeni situace.

KLICOVA SLOVA
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TITLE
Project of effective method motivation employees in Czech post, s.p.
ABSTRACT

This thesis deals with problem of universal motivation employees, which is apply
to Czech post, s.p. After detailed analysis current motivation situation in this
company are in this thesis project possibly method of solution to improve
situation.
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Uvod

V této bakalarské praci se zabyvam problematikou motivace zaméstnancti v podniku
Ceska posta, s.p. (dale jen CP, s.p.). Posledni dobou v oblasti zaméstnavani pracovniki a ve
vSech oblastech, které souvisi s timto tématem se ,Sermuje* se silnymi slovy jako motiv,
motivace, mobbing, workoholismus a dalSimi, aniz by vétSina lidi (i téch, ktefi tyto vyrazy
pouzivaji, stejné Casto jako sloveso byt) tusila, co vlastné znamenaji. Ja jsem si pro svou praci
vybrala na prvni pohled ,,bandlni“ téma a to motivace a stimulace zaméstnancti. Mozna prave
zjednoduSovani a spojovani téchto dvou vyrazli je zdkladem netspéchu mnoha a mnoha
pracovnich aktivit. Sama jiz del§i dobu pracuji ve vét§im kolektivu a mam moznost na sob¢ i
svych ,spolupracovnicich® pozorovat rizné Cinnosti, procesy a zmény, které s (hlavné
nizkou) motivaci a stimulaci Uzce souvisi. Po nastudovani materidli pro zpracovéani
bakalafské prace musim jiz v ivodu konstatovat: Kazdy, kdo chce jakymkoliv zpiisobem vést
lidi, by mél znat zékladni principy a vzorce motivace lidského chovani... A ten kdo chce vést
a fidit lidi, opravdu dobie by m¢l tyto zadkladni principy znat, jak se fik4, ,,i kdyz ho vzbudime
o pulnoci®...

CP, s.p. predstavuje na trhu prace jednoho z nejvétsich zaméstnavateli CR. Hlavnim
predmétem ¢&innosti CP, s.p. je provozovani postovnich sluzeb na zakladé udélené licence
podle zdkona ¢. 29/2000 Sb., o postovnich sluzbach, v platném znéni. V soucasné¢ dobé
prochdzi firma vyraznymi zménami, tou nejzdkladnéjsi je pfeména z provozné orientované
organizace na obchodné zamétenou firmu s ohledem na ocekavanou liberalizaci postovniho
trhu.

V této bakalarské prace je podrobné provedena analyza soucasného zpiisobu hodnocent,
odméiiovani a motivace zaméstnancti v CP, s.p. V prvni fadé prace analyzuje zakladni pravni
normy, soustavu soucasného systému mezd a odménovéani. Nadale je zde rozebrana
problematika systému motivace zaméstnancti CP, s.p., zdali tento systém vyhovuje dne$nim
potfebam moderni firmy poskytujici poStovni sluzby.

Téma vzdélavani pracovniki, jejich Skoleni a profesiondlni riist popisuji v dalsi ¢asti
bakalaiské prace. CP, s.p. ma v soucasné dob& rozsahly systém vzd&lavani zaméstnanci.
Z dtvodl rozséhlosti a ndkladnosti toho systému jsme provedla anketu se zaméfenim na
efektivnost tohoto vzdélavani.

Cilem bakalafské prace je nalezeni novych zptlisobl, co a jak by se dalo zlepsit,
aby nedochazelo k odchodu kvalitnich pracovnikti z CP,s.p. ke konkurenci. A zaroven aby

CP, s.p. byla zajimavy podnik pro nové zaméstnance i v dobé liberalizace postovniho trhu.

_8-



Uvedené navrhy se nezamétuji pouze na finanéni motivaci, ale také na dalsi socidlni aspekty
zahrnujici spokojenost zaméstnance, které mohou nabyvat tii riznych urovni:
* spokojenost jako vyjadreni kvalitni péce o zaméstnance (pracovni podminky),
» spokojenost jako vnitini uspokojeni z prace (aktivni naplnéni pracovnika),
* spokojenost jako nizkd tirovenl narokul (pasivni sebeuspokojovani pracovnika).
Dalsim cilem této prace je nalezeni novych moznosti hrazeni nakladd v oblasti skoleni

a vzdélavani zaméstnancti CP, s.p.. A hlavné vyuziti téchto moznosti v praxi.



1 Motivace zaméstnancu

1.1 Z.akladni charakteristika motivace

Lid¢ se neziidka zamysleji nad tim, pro¢ ten ¢i onen ¢loveék ucinil to, co ucinil, jaky
k tomu mél divod, pro¢ napt. dobrovolné odesel ze svého zaméstndni, pro¢ se rozvadi,
pro¢ se chova tak agresivné vici svému okoli atd. Psychologie na tyto otdzky po diivodech
lidského chovéni odpovida v terminech motivace.'

Pojem motivace ma plvod v latinském ,movere”, coz znamend hybat, pohybovat.
Pod pojmem motivace je skryto plsobeni vnitini hybné sily v psychice ¢lovéka na jeho
jednani. Touto vnitini silou je motiv. Takze motiv miZzeme vyjadfit jako pohnutku,
kterd lidskému chovani dava psychologicky smysl, je tedy pfi¢inou urcitého lidského chovani.
Na psychiku ¢loveéka plsobi vzdy soucasné n€kolik motivli najednou, motivaci rozumime
cely soubor motivii. Ty se mohou lisit ¢i shodovat v intenzité, sméru a stalosti. Obecné plati,
ze pokud maji motivy smér podobny, tak se navzdjem posiluji. A naopak pokud maji smér
odlisny, tak se navzajem oslabuji a mohou se dokonce uplné vyrusit.

Pusobeni motivace lze sledovat v téchto tiech rovinach:

*  Smér - Motivace ¢loveka orientuje urCitym smérem nebo ho naopak od jiného
sméru odvraci. Smér urcuje cil.
* Intenzita - Intenzita motivace piimo ovliviiuje Usili, se kterym Cloveék danou

¢innost vykondva, kolik energie vlozi na dosazeni cile.

» Stalost - Jedna se o vytrvalost, se kterou se jedinec snazi dosdhnout cile.

Motivaci je téz mozné chépat jako urcity fetézec navaznych reakci. Pocit potteby dava
vzniknout odpovidajicim pfanim nebo cilim, které vytvareji urcité napéti a vedou ke vzniku
aktivit smetujicich k dosazeni cili. Kone¢nym disledkem tohoto procesu je uspokojeni.

Zakladni vztah mezi Grovni motivace a vykonem lze vyjadtit jednoduchym vztahem:

V=f(M*S)
kde V je uroven vykonu (kvalita i kvantita), M je uroven motivace a S je uroven

schopnosti daného jedince.

' NAKONECNY, Milan. Zdklady psychologie. Praha: Academia, 1998. ISBN 80-200-0689-3
-10-



Praktické dusledky tohoto nepochybné pravdivého vyrazu jsou jasné: Kdyz Clovek
nechce, tak se véci zpravidla nedaii a vysledek je Spatny. Naopak, kdyZz chce moc, je vnitiné
napnuty a toto napé€ti naruSuje normalni fungovani lidské psychiky a vykon tak také zeslabuje.

Tento vztah mezi Urovni motivace, naro¢nosti tkolu a vykonem graficky vyjadiuje
tzv. Yerkes-Dodsonliv zakon, oznacovany jako ,,obracend U-kiivka®. Tento zakon vyjadiuje
skute¢nost, ze troven vykonu za piedpokladu nizké motivace bude nizkd, s ristem intenzity
motivace roste 1 uroven vykonu ovSem jen do urcit¢é Urovné motivace. Presdhne-li
motivovanost ¢lovéka urcitou mez, vykon se snizuje. Nutné je jesté doplnit, ze pro kazdy typ
ukolu existuje jistd optimalni Groven motivace. Tato Groven zavisi na obtiznosti tkolu — pro
naro¢né ukoly se jako optimdlni jevi Groven nizsi, naopak pro ukoly snadné je optimalni
vysoka motivovanost.

Pfemotivovanost je motivace vyS$i nez optimalni a ovliviluje vykon negativné.
S pfemotivovanosti se 1ze setkat napiiklad u zkouSek nebo u sportovnich vykont. V bézné
pracovni praxi je premotivovanost spiSe vyjimkou, protoze jde o dosahovani dlouhodobého
vykonu a nikoliv jen v koncentrované a ¢asové omezené situaci. Pfi pracovni ¢innosti ptichazi
problematika pfemotivovanosti v tivahu naptiklad pii vybérovych fizenich, nebo v ptipadech
kdy otazka pracovniho postupu je zavisla na vyfeSeni jednoho konkrétniho ukolu. Pfi téchto
situacich lze negativni vliv omezit naptiklad tim, Zze neni dopfedu zndmo, Ze tento tkol je

rozhodujici pro postup.

1.2 Pracovni motivace

Pokud mluvime o motivaci k praci, vychdzime z toho, Ze pracovni ¢innost je ¢innosti
motivovanou. Soucasti motivace lidského chovani, kterd je spojena jak se zastavanim urcité
pracovni pozice, tak hlavné s pracovnim vykonem pravé v této pracovni pozici, je motivace

k praci. Pracovni motivace vyjadiuje komplexni postoj ¢lovéka ke své praci.
Motivy k préci se rozdeluji do dvou skupin:
a) Motivy intrinsické - jsou to motivy, které souviseji s praci samotnou.
Tyto motivy uspokojuje prace samotna. Prikladem je:
* potieba Cinnosti, odstranit nadbyte¢nou energii,

* potieba kontaktu s lidmi (nutno vyzdvihnout hlavné u téch povolani, kde je kontakt

s lidmi zdkladnim obsahem prace),

* vykonova motivace,

_Jl-



touha po moci (nastava pti obsazeni vys$siho postu v organizacni hierarchii),

potieba seberealizace, s tim souvisejici hledani smyslu zivota.

b) Motivy extrinsické - to jsou takové motivy, které vychazeji z okoli, s praci
samotnou souviseji okrajové. Tyto motivy uspokojuji vysledky prace.
Ptikladem je:

potieba penéz,

potfeba jistoty, koresponduje s potiebou pencz, je ovSem vice zaméfena
do budoucnosti,

motiv potvrzeni vlastni diileZitosti, spo¢iva v prestizi pracovniho mista,

motiv socidlnich kontaktli, potieba ¢lovéka dostat se do jiné spolecnosti nez je do jisté

miry uzavieny kruh rodiny.

Obvykle neni motivace Cloveka takto vyhranéna, sklada se z kombinaci extrinsickych

1 intrinsickych motivi.

a)
b)

Motivy, které plisobi na praci, se projevuji riznymi zpiisoby. Podle toho je délime na:
motivy aktivni - pfimo podnécuji pracovni vykon (motiv uspéchu),

motivy podporujici - vytvareji podminky pro motivy aktivni (ptikladem je dobry vztah
nadiizeny — podfizeny, ktery pak mlize podporovat pracovni vykon),

motivy potlacujici - odvadéji pracovnika od svych povinnosti (potfeba promluvit si

s kolegy na pracovisti, ovS§em ne o pracovnich zaleZitostech).

Motivace k praci je velice proménliva a je dilezité se ji neustdle vénovat. Snahy

o poznani a vysvétleni motivace lidského chovéani i pracovni motivace sahaji hluboko

do historie. Na prelomu 19. a 20. stoleti zaCaly vznikat prvni obecné teorie motivace lidského

chovani, od nichZ se odvijeji teorie motivace pracovniho chovani. Kazda teorie piedstavuje

soubor poznatkli a hypotéz, které ovliviiuji chovani pracovnikli v pracovnim procesu. Odlisuji

se od sebe ve vychodiscich a specifikacich pti¢in lidského chovani v urcitych situacich. Snazi

se odpovédét na otazky, pro¢ se Cloveék v dané situaci pracovniho procesu zachoval danym

zptisobem a jak se zde projevuji jeho individualni vlastnosti a schopnosti.”

> LEJSKOVA. Persondlni management. [online]. Studijni materialy [cit. 2008-03-10]. Dostupné na WWW:
<https://stag.upce.cz/materialy/studenti/seznam_souboru.php>
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1.3 Teorie motivace

Obvykle se rozlisuji tfi zakladni skupiny teorii motivace:

a) Teorie zaméfené na poznani motivacnich pficin, mezi které patii naptiklad:
* Maslowova teorie hierarchie potieb,
* Herzbergova dvoufaktorova motivacni teorie,

*  McGregorova teorie X, teorie Y a doplnéna teorie Z.

b) Teorie zaméfené na pribéh motivacniho procesu, mezi které fadime:
e Porterovu a Lawlerovu teorii,

e Adamsovu teorii.

c) Teorie zamétené na specialni ucely, napt.:

* participace zaméstnancii na rozhodovani.

1.3.1 Teorie zaméiené na pozndani motivacnich pricin

Teorie zaméfena na poznani motivacnich ptic¢in délime do 5 skupin:
a) Maslowova teorie hierarchie potieb

Mezi nejrozsifencjSi teorie motivace patii teorie hierarchie potfeb, kterou vytvofil
psycholog A. Maslow. Potfeba je vlastné¢ prozivani nedostatku nebo nadbytku néceho,
jespojena se silnym citovym doprovodem. Pokud je potieba uspokojovana, ptinasi ¢loveku
pocit Stésti, pokud ne, pak pfinasi trapeni. Neuspokojovani potieb je spojeno se silnym
vnitinim napétim, které se ¢lovek snazi uvolnit riiznymi technikami.
Pokud je né€jaky soubor potieb uspokojen, piestava pusobit jako stimul. Podle Maslowa tedy
¢lovék uspokojuje své potieby postupné podle jednotlivych stupiii pyramidy:

» zakladni fyziologické potieby — potieby k udrzovani lidského Zivota (potraviny,
voda, teplo, pfisttesi, spanek, sex, matetsky pud); jde o zabezpeceni zékladnich
existen¢nich podminek pracovnikil, nejsou-li tyto potfeby uspokojeny alespoii
v minimalni mife, nemohou ostatni potteby lidi motivovat,

* potieba existencni jistoty — potieba bezpeci — jistota prace, zaruky, zdravotni a

socialni pojisténi, moznost postupu,
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* socialni potieby — potieba pratelstvi a pfijeti (Clovek je bytost spolecenska,
pottebuje, aby ho druzi ptijali), jsou to jedny z nejsilnéjSich potieb, patii sem
potieba lasky, potieba zit v souhlase s druhymi lidmi (potieba miru mezi lidmi),
potfeba zit v souhlase se sebou samym, se svym svédomim; z hlediska
pracovnikil: vytvofeni podminek pro spoluprici a komunikaci na pracovisti,

pracovni formalni i neformélni vztahy, moznosti spolecenského uplatnéni,

e potieba osobné se uplatnit — prozivat vaznost (moznost rozhodovat,
pocit samostatnosti, dillezitosti vykonavané prace, ...); jakmile lidé uspokoji
své potfeby, maji touhu stdt se vazenymi osobami, tyto potieby jsou
uspokojovany moci, prestizi a sebeuspokojenim,

* potieba seberealizace — touha dosahnout néceho, co je dosazitelné a co nejvice
vyuzivd osobni potencidl; jde o nejvyS$i Groven zapojeni pracovnikl
do pracovnich kolektivh podnikli. V téchto pifipadech se prace stava
,konickem* a pracovnik je schopen podfizovat své zajmy zajmim kolektivu

(spolurozhodovéni pfi praci, rozvoj osobnosti a dals§i vzdélavani).

Z principu hierarchického uspotadani potieb existuje n€kolik vyjimek:

* néktefi lidé jsou vrozené tvofivi, pro néz je tvofivost dillezitéj$i nez vSechno
ostatni a usiluji o ni i navzdory nedostatklim v uspokojovani zakladnich potieb,

* u nékterych osob miiZze byt trvale sniZzend aspirace na vyssi cile v dusledku
masivni deprivace zakladnich potteb v minulosti,

* n¢kteti lidé maji vysokou toleranci k frustraci fyziologickych potieb, a jestlize
byly jejich zékladni potieby dlouhou dobu uspokojovany, mohou €asem ztratit
vyznam,

* potieba ticty mize byt siln€j$i nez potieba lasky, protoze ziskani tcty se stava

prostiedkem ziskani lasky.

b) Teorie dvou Ciniteli
Jedna se o teorii dvou faktori podle F. Herzberga, ktery uvadi dvé oblasti, jez pomahaji
uspokojovat a motivovat lidské potieby a které zpiisobuji nespokojenost. Na jedné strané jde
o motivatory, které vyvoldvaji urcit¢ uspokojeni (stimuly), na druhé strané¢ uvadi

tzv. udrzovaci, hygienické vlivy, jejichZ pfehliZzeni a nenapliiovani zpisobuje nespokojenost.
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¢) Teorie X
Teorie Prof. D. McGregora vychazi z predpokladu, Ze vétSina zaméstnanci nema
k svému podniku osobni vztah, nema rada svoji praci a vykonava ji jen proto, aby uspokojila
potfeby jsou na pomérné nizké Grovni a zvySeni mezd nebo zlepSeni pracovnich podminek
nepusobi motivacng. V této teorii se zdlraziiuje potieba pifimého fizeni a kontroly v pevnych
organiza¢nich strukturach, je zaloZena na tésném propojeni dvou protikladnych stranek -
pozitivni a negativni motivace, odmény a hmotné vyhody oproti sankcim, ostré kritice

a omezovani.

d) Teorie Y
Protiklad teorie X zdlraziiuje potiebu tvofivého prostfedi pro samostatné pracovniky.
Tato teorie je postavend na samostatnosti zaméstnancli podniku a podporuje jejich iniciativu
a sebekontrolu. Nevyzaduje vytvareni pevnych organizacnich vztahti a pfisnych regulacnich
opatfeni. Je zaloZena na vét§i volnosti a na vyuziti neformalnich vztahti mezi nadfizenymi

a podfizenymi.

e) Teorie Z
Tato teorie je zaloZzena na kli¢ovém postaveni lidského Cinitele, pfredpokladd vytvoteni
podminek pro tvofivou préci, existenci dobrého vztahu k podniku, dobrovolné discipliny,
ochotu spolupracovat, uptfednostiiovat cile podniku pted vlastnimi zajmy. Jednd se o doplnéni
teorii X a Y japonskymi zkuSenostmi v osmdesatych letech minulého stoleti. Prosazovani
japonskych principii do amerického nebo evropského managementu lze jen postupnymi

a nendsilnymi kroky.
1.3.2  Teorie zaméiené na prithéh motivacniho procesu

Tyto teorie zahrnuji fadu rozmanitych postupii. Obsahuji hlavné doporuceni k vyvolani,
prabéhu, usmériiovani, udrzovani a ukonceni motiva¢niho jednani.
a) Porterova a Lawlerova teorie

Tato teorie pfedpokladd, Ze motivacni plsobeni vyvold u zaméstnance, zpravidla

podvédomé, urcité hodnotici postupy. Jedna se o:

* posouzeni subjektivni hodnoty o¢ekavané odmeny,
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* zhodnoceni znalosti, schopnosti, dovednosti potfebnych pro splnéni tkolu,

ke kterému je motivovan (Zhodnoceni, zda ukol zvladne.),

* porovnani usili, které¢ je potfebné k dosazeni Ukolu, a subjektivni hodnoty

ocekavané odmény (Zhodnoceni, zda se usili vyplati.),

vvvvvv

* porovnani s diivéj$i podobnou praci atd.

Sila motivacniho usili je fizena podle zaméstnancova vyhodnoceni subjektivni
atraktivnosti ocekdvané motivaéni odmény ve srovnani s pfedpoklddanym Usilim a riziky
jejiho dosazeni. Porterova a Lawlerova teorie je velmi kladné hodnocena z hlediska
své komplexnosti, ovSem z hlediska manazerské praxe je povaZzovana za znaéné slozitou,
proto se s jeji aplikaci setkdme spiSe v podobé myslenkového zdzemi pro tviréi motivacni

jednani vedoucich pracovnikii.

b) Teorie podilu na vysledku (Adamsova teorie)

Tato teorie respektuje hledisko, pii kterém je dulezitym cinitelem motivace pocit
jednotlivce, ze struktura odmény je spravedlivd, vztahuje se k subjektivnimu usudku
pracovnika o tom, zda v porovnani s ostatnimi dostal odménu tmérnou vstupiim (Gsili,
zkuSenost, vzdélani apod.), jde tedy o teorii spravedlivé odmény, jejiz podstata je dana
vztahem:

0
1

X = O}’
x Iy

Kde:  Ox- vysledky sledovaného pracovnika,
Oy — vysledky jiného pracovnika,
Ik — vstupy sledovaného pracovnika,

I, — vstupy jiného pracovnika.
1.3.3 Teorie zaméiené na specialni ucely

Jako jednu z nejvyznamnégjSich lze uvést participaci zaméstnancii na rozhodovani.
Participace zaméstnancli na rozhodovani se povazuje za vyznamnou soucast dneSnich
motivacnich systémi, zejména v decentralizovanych systémech organizacniho uspotadani,
které vytvaieji prostor pro uplatnéni autonomie rozhodovaci €innosti. Vhodnéa participace
zamestnancl na rozhodovani a systém odménovani, ktery na ni navazuje, maji vyrazny vliv

na iniciativu ve vnitini i vnéj$i podnikatelské Cinnosti a dale také na vykonnost a kvalitu
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prace. Na participaci by mélo byt navazéno podilové odménovani zicastnénych pracovnik,
a to v zavislosti na dobrych vysledcich i chybach a jejich dusledcich.

Ugelnost participace zam&stnancii na rozhodovani se posuzuje podle vaznosti feseného
problému pro organizaéni jednotku, narokd na odbornost feSeni atd. Podobné faktory jsou
dilezité 1 pfi volbé zpisobu participace.

Pod pojmem zpiisob participace si mizeme piedstavit, kdo, jakou formou, v jakém case,
za jakych podminek, feSeni i hodnoceni, s jakymi zavéry a disledky se na rozhodovani bude

podilet.
1.4 Motivaéni techniky

Existuje nckolik zpiisobl motivace. Ke kazdému jedinci je nutno pfistupovat individudlné,
protoze pro kazdého mtze byt hlavni motivaci néco Uplné jiného. Da se fici, Ze co motivuje jednoho,

nemusi motivovat druhého.
1.4.1 Penize

Penize mohou motivovat jen tehdy, je-li ocekdvana penézni odmeéna relativné vysoka
vzhledem k ptijmu pracovnika. Je znan¢€ problematické stanovit ptipadné zvySeni mzdy nebo
velikost odmény, aby byla dostatecnym motivem pro jejiho pfijemce.
kdo pecuje o rodinu s détmi. Penize jsou dileZité pro zabezpeceni minimalni Zivotni urovné,
ikdyZz se toto minimum postupné zvySuje spole¢né s tim, jak se lidé stavaji bohatSimi.
Ve vétSiné podnikd se penize pouzivaji jako prostfedek pro udrzeni pfiméfené zaméstnanosti
a ne jako stimul. Déle penize jako stimul jsou téZkopadné vzhledem k tomu, Ze se firmy snazi,
aby lidé na stejnych urovnich méli ptiblizné stejny plat. Ekonomové umistuji penize vysoko

na stupnici stimulli, védci zkoumajici chovani lidi spiSe naopak.
1.4.2  Spoluucast

Spoluticast je Casto doporucovanym motivaénim prostiedkem. Vyjadiuje uznani,
pfinasi uspokojeni tém, ktefi touzi po pratelstvi a oblibenosti, dava pocit uspéSnosti.
Podporovani spoluticasti vSak nesmi vést k oslabovani pozice manazerii, je vhodné
podporovat spoluticast vtéch ptipadech, kdy milze podfizeny svou radou pomoci.

V nékterych piipadech mohou manaZzeti naslouchat radam, ale rozhodnout musi sami.
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1.4.3 Obohaceni prace

Prace ma byt provokujici a smysluplnd, je zde tésnéd souvislost s teorii dvou faktort.
Nutné je rozliit rozsifeni prace a obohaceni prace. Rozsifeni prace je snaha o dosazeni vétsi
pestrosti prace sniZzenim jeji jednotvarnosti. Obohaceni prace pak znamena, Ze prace ma
pfedstavovat pro pracovniky vétSi vyzvu a jeji vykonani ma pfinést pocit uspéchu,
pracovnikovi je dana vétSi volnost pfi urCovani pracovnich metod a postupu prace,
je podporovana vzajemna spoluprace. Zaméstnanci maji pocit osobni odpovédnosti za plnéni
svych tkoli. Je tieba podniknout takova opatteni, kterd umozni pracovnikovi vidét jeho podil
na kone¢ném vyrobku a vidét, jak piispiva k celkovym podnikovym cilim. Pracovnici maji
k dispozici informace zpétné vazby, které jim umoziiuji vyhodnotit vlastni vykonnost diive,
nez tak ucini jejich nadfizeny. Pracovnici jsou také zapojovani do analyz a zmén pracovniho

prostiedi.
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2 Piedstaveni Ceské posty, s.p.

2.1 Ceska posta, s.p. v minulosti

Potfeba vymény rtiznych informaci a zprav sahd hluboko do d&jin lidstva. Posta
na naSem Uzemi slouzila pfedev§im panovnikovi, vlastniky a provozovateli byli az do roku
1722, kdy se posta stala stitem fizenou a organizovanou, poStovni podnikatelé¢ z tad
Slechtickych rodii. PoStovnictvi od 15. stoleti, na zéklad¢ udéleni prava o provozovani
postovnictvi po celé Evropé, provozovala az do zestatnéni rodina Taxisii. Cisafovna Marie
Terezie reformou v roce 1743 zestéatnila poStovnictvi v celé monarchii a umoznila tak jeho
jednotné fizeni a organizaci.

Vroce 1946 byl vydan novy postovni zékon, podle kterého se CP, s.p. fidila
az do 1.7. 2000. V 50. letech 20. stoleti byly zavedeny tfi vzory poStovnich poukézek,
které slouzily dalsi desetileti. Posta zavedla dichodovou sluzbu, kde zacala hotovost vyplacet
na zakladé vyplatnich Sekl, posléze se zavedl diichodovy list. V tomto pocatecnim obdobi
vznikala PoStovni novinové sluzba. Soustfedéné Inkaso Plateb Obyvatelstva (déale jen SIPO)
se v této dob¢ tadilo jako obstaravatelskd ¢innost a pfispélo k zavedeni vypocetni techniky.
Cinnost Postovni spofitelny (dale jen PS) byla zastavena na dlouhou dobu a tim
se zlikvidovala moznost bezhotovostniho placeni. Pro snazsi a rychlejsi zpracovani zasilek,
zejména pro tfidéni, byla po vzoru vyspélych zahrani¢nich poStovnich sprav, zavedena
postovni smérovaci ¢isla. Pétimistny ¢iselny kod se zacal pouzivat v roce 1972°.

V roce 1992 nastalo déleni statniho podniku Spravy post a Telekomunikaci a vznikly
tyto samostatné &asti: Ceska posta, Telekomunikace, Postovni novinova sluzba a Postovni

tiskarna cenin. Od 1. 1. 1993 se stala Ceska posta statni podnikem.
2.2 Predmét podnikani Ceské poSty, s.p. v soucasnosti

Hlavnim pfedmétem &innosti Ceské Posty, s.p. (dale jen CP, s.p.) je provozovani
postovnich sluzeb na zaklad¢ ud€lené licence podle zdkona ¢. 29/2000 Sb., o poStovnich
sluzbach, v platném znéni. Vyznamnym tkolem CP, s.p. je provoz a rozvoj jednotné sité

provozoven na celém uzemi republiky s cilem plnit stitem uloZzenou normu dostupnosti

* VACLAVKOVA, Milue. Optimalizace procesii podéani a doddni na posté Chvaletice: bakaldiskd prdce.
Pardubice: Univerzita Pardubice, DFJP, 2007, 11 s.
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a kvality poStovnich sluzeb. Aby zdkaznici poSty méli moznost se dozvédét, jaké pravni

podminky plati piiuZivani sluzeb CP, s.p., ma CP, s.p. stanovenou povinnost od Ceského

telekomunikaéniho tfadu zajistit volné k nahlédnuti tyto dokumenty:
Zakon ¢. 29/2000 Sb.,
Naftizeni vlady ¢. 512/2005 Sb.,

Zakladni kvalitativni pozadavky stanovené CTU,

Akta Svétové unie (tento ptredpis je k dispozici na 100 vybranych postach),

Postovni podminky CP, s.p. vydané CP, s.p. v samostatnych oddilech:

Postovni podminky CP,s.p.— Zakladni postovni podminky
obsahuji podminky pro zdkladni sluzby, které je posta povinna
zajistit nacelém uzemi statu, tak aby byly pfistupné vsem
obc¢antim,

Postovni podminky CP, s.p. — Zahraniéni podminky,

Postovni podminky CP, s.p. — Ostatni sluzby — obsahuji podminky,
za jakych CP, s.p. ostatni sluzby provadi. Ostatni sluzby posta
poskytuje ve vlastni kompetenci a neni nutné provozovat
je na celém uzemi, ale napt. pouze tam, kde je po nich poptavka,
Postovni podminky CP, s.p. — Cenik, obsahujici ceny zakladnich
postovnich sluzeb a ostatnich sluzeb poskytovanych CP, s.p. podle
zakona 29/200 Sb.,

Postovni véstniky,

Véstnik — Informace pro vefejnost (jednd se o zvlaStni cast

Véstniku CP, s.p.).«

Kromé toho zajistuje CP, s.p. pro Ministerstvo pramyslu a obchodu CR veskerou

agendu spojenou semisni politikou a srealizaci emisnitho planu posStovnich zndmek.

Realizuje prodej postovnich zndmek a poskytuje sluzby filatelistim.

CP, s.p. je nejvétsim poskytovatelem postovnich sluzeb s dlouholetou tradici

a se silnou pozici na trhu. VétSinu Cinnosti provozuje v plné konkurenénim prostiedi,

vyhrazeny jsou ji pouze zésilky s obsahem pisemnosti do hmotnosti 50g s cenou do 18 K&.

Tyto zasilky jsou jednim ze zdroji ptijmu k zajisténi zékladnich poStovnich sluzeb, tedy téch,

* KOLAROVA, Jana; Zdkladni sluzby Ceské posty, s.p. Usek NPERS GR 2006. s. 3.
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které je CP, s.p. povinna poskytovat na celém tizemi stitu za dostupnou cenu a v uréené
kvalité.

Ztizovatelem je v souasné dob& Ministerstvo vnitra Ceské republiky. Sidlo CP, s.p.
je na Praze 1 v ulici Politickych véziitt 909/4. Organizaéni struktura podniku CP, s.p. je fizena
generalnim teditelstvim, které ma pod sebou dal$i 3 stupné fizeni. V prib&hu psani této
bakalaiské prace dochézi ke zménam v organiza¢ni struktuie CP, s.p. Zanikaji jednotlivé
odstépni zadvody a provozné technické jednotky a vznikaji nové regiony. Dochazi
ke zplo§tovani organizaéni struktury CP, s.p. Pro piehlednost uvadim novou strukturu CP,

s.p. v priloze ¢.1 této bakalatské prace a zde jen strukturu jednoho regionu.

Obrizek ¢. 1 Organizacni struktura regionu

—d

0T

V soucasné dob€ prochazi firma vyznamnymi zménami, tou nejzakladnéjsi je preména

F h

Zdroj: Interni material CP, s.p.

z provozné orientované organizace na obchodné zamétenou firmu s ohledem na oc¢ekavanou

liberalizaci postovniho trhu.
23 VysledKky hospodaieni a rozvoje CP, s. p.

Z pohledu ekonomickych vysledki podniku je mozno rok 2006 hodnotit jako velice
uspésny. Celkovy riist provoznich vykonti o cca 2 % oproti roku 2005 byl tazen zejména

rustem dvou hlavnich kategorii — trzeb z poStovniho provozu a trzeb z obstaravatelské
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¢innosti. Oproti tomuto riistu zaznamenala vétSina nakladovych polozek z oblasti vykonové
spotteby proti piedchozimu obdobi pokles, ptipadné stagnaci.

V oblasti ndkladt byly stale dominantni polozkou osobni naklady, které ovSem rostly
pomaleji nez v predchozich letech. Pfi soucasném poklesu poctu pracovnikii to v kone¢ném
disledku znamenalo rozumny pomér rastu primérné mzdy a ristu produktivity prace. Nové
vedeni podniku, po konzultacich s vyrazné¢ obménénou dozorci radou a ve spolupraci s novym
auditorem podniku, pfistoupilo v rdmci Gcetni uzavérky k realizaci mimofadnych tcetnich
operaci, jejichz zékladnim cilem bylo zvySeni transparentnosti vykazovanych vysledkd,
atozejména z pohledu casové souvislosti mezi realizovanymi vynosy a ndklady. Tyto
mimotadné operace v celkové vysi 666,8 mil. K¢ sice na jedné strané zplsobily pokles
vykazovaného zisku pfed zdanénim na hodnotu 331,1 mil. K¢, na druhé stran€ ale napravily
historické nepfesnosti v ucetnictvi CP, s.p. a zejména umoznily vykazovani vyrazné
transparentnéjSich a presnéjSich vysledkd v letech nasledujicich. Mimotfadné uzavérkové
operace nemély vzhledem ke svému Cist¢ GCetnimu charakteru zadny negativni dopad na
celkovou finanéni pozici podniku. CP, s.p. i pfes probihajici realizaci velké investi¢ni akce —

Sbérny ptepravni uzel Brno — vykazuje stale nadprimérnou likviditu a minimalni zadluZenost.

Tabulka ¢. 1 Hospodaisky vysledek za roky 2004 - 2006

Rok 2006 2005 2004
Aktiva (tis. K¢) 22 411 908 16 956 480 16 591 587
Vlastni kapital (tis. K<) 9172878 9070 839 8556 059
Trzby za prodej vlastnich vyrobka a sluzeb (tis. | 16 757 654 16 586 349 15 337 547
K¢)

Zisk pred zdanénim (tis. K¢) 331 166 920 675 562270
Cisty zisk (tis. K¢) 247 602 666 853 444 599
Vynosy z provozni ¢innosti (tis. K¢) 17 528 954 17 335379 16 139 132

Zaméstnanci — prim. evid. pocet 37200 38290 38 794

Primérnd mési¢ni mzda (K¢) 16 584 15563 14 835

Zisk pred zdanénim / Trzby za prodej vlast. vyr. 1,98% 5,55% 3,67%

a sluzeb

Zisk pred zdanénim / Aktiva 1,48% 5,43% 3,39%

Zisk pred zdanénim / Zaméstnanci - pram. evid. 8902 24 045 14 494

pocet (K¢)

Zdroj: CP, s.p. vyrocni zprava 2006 [online], [cit. 3. 3.2008]. Dostupné na WWW:

<http://www.cpost.cz/jetspeed/portal/media-type>

V tabulce ¢. 1 je uveden struény prehled hospodaisky vysledkt CP, s.p. v letech
2004 - 2006. Bohuzel udaje z roku 2007 nejsou do soucasné doby dostupné a do tabulky
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nemohli byt zahrnuty. CP, s.p. uvadi kone¢né udaje az po provedeni auditu a vypracovani

vyro¢ni zpravy koncem druhého Ctvrtleti nasledujiciho roku.
24 Zaméstnanci, mzdy a socialni politika

V roce 2006 zaala CP, s.p. pozvolna zeitihlovat. Primérny evidenéni podet
zaméstnanct Cinil 37 200 piepoctenych osob, tj. o 2,85 % méné nez v predchozim roce.
Postupujici transformace CP, s.p. a s ni souvisejici centralizace zalala ovliviiovat nejen
celkovy pocet zaméstnanct, ale i jejich strukturu podle profesi a organiza¢niho zafazeni:

* 21,54 % z celkového poctu tvofili zaméstnanci poStovnich prepazek,
* 32,14 % postovni dorucovatelg,

* 8,87 % zaméstnanci piepravy,

* 7,96 % sprava,

e 29,49 % ostatni zaméstnanci.

V roce 2006 nastoupilo do CP, s.p. 2155 novych zaméstnancii na dobu neuréitou
(tj. 5,76 %). Vyvoj zaméstnanosti ovliviiuje i poptavka po sluzbach CP, s.p.. Primérna
mésicni mzda v roce 2006 dosahla 16 584 K¢&, coz v porovnani s predchozim rokem znamena
narust o 1 021 K¢ (6,56 %). Primérna mzda pracovnikii postovnich piepazek vzrostla
na 15 282 K¢ (tj. 0 7,92 %), dorucovateli na 13 046 K¢ (tj. 0 5,74 %), zaméstnanct postovni
prepravy na 15 559 K¢ (. o 3,80 %), ve spravé na 28 773 K¢ (tj. 0 9,25 %).

Vzhledem k organiza¢nim zméndm v podniku a k postupnému zavadéni liniového
fizeni v prub&hu roku 2006 byla ve srovnani s rokem 2005 upravena struktura fidicich
pracovniki, ve které je vykazovano pouze vrcholové vedeni podniku. Srovnatelné udaje byly
odpovidajicim zplisobem upraveny. Nad shora uvedeny ramec osobnich ndkladi obdrzeli
Clenové a byvali Clenové statutarnich a dozoréich orgédni v roce 2006 a 2005 odmény
v celkové vysi 1 942 tis. K¢ a 2 901 tis. K& Zavazky z titulu socidlniho zabezpeceni
a zdravotniho pojiSténi Cinily 299 901 tis. K& k 31. 12. 2006. Jedna se o neuhrazeny zavazek
z mezd za prosinec 2006, ktery byl uhrazen dne 12. 1. 2007.

Riiznych typt kurzl se zicastnilo v roce 2006 celkem 56 921 castniki, z toho 15,5 %
kurzi technologickych inovaci, 47,3 % Skolicich aktivit alian¢nich partnert, 6,4 %
kvalifika¢nich zkousek vSech stupiidi, 30,8 % ostatnich kurzt (ekonomika, marketing a prodej
sluzeb, manazerské a obchodni dovednosti aj.).

Jednim z klicovych kol byla realizace atestaci pro poskytovani sluzeb alian¢nich

partnerti; v projektu Bankovni akademie PoStovni spofitelny bylo atestovano celkem 11 377
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zaméstnancl, za ucelem zprostfedkovani pojistovacich produkti Ceské pojistovny bylo
atestovano celkem 5393 zaméstnanci. Ve 4. Ctvrtleti roku 2006 bylo zahajeno Skoleni
a piezkuovani zaméstnancti v oblasti zékladnich sluzeb Ceské posty dle RGR ¢&. 43/2006;
do konce roku bylo piezkouseno celkem 5269 zaméstnanci. Dale pokracovaly vzdélavaci
projekty zaméfené na integraci komunikac¢nich procesti v obchod¢é a managementu a vycvik
sledujici zménu postoji a zdokonaleni profesniho jednani pracovnikli postovnich prepazek
s klienty. Vycvik a naslednd péce byly zajiStovany na 328 postach profesionalizovanym
sborem 35 internich trenérii profesniho jednani.

Celkové ndklady vynalozené na vzdélavani (bez ndhrady mezd pro nepfitomnost v
praci) Cinily cca 31,03 mil. K¢ (tj. 0,29 % sledovanych osobnich nakladt). Primérné vydaje
na 1 Skoleného €inily 545 K¢, na 1 zaméstnance 829 K¢.

Predepsany pozadavek na kvalifikaéni zkousku spliiovalo ke konci roku 2006 82,3 %
zaméstnanci.’

Tabulka ¢. 2 Pofet zaméstnancti a mzdové naklady

2006 2005
Celkem z tOhO,: Celkem Z toho: vedeni
N . vedeni « . .
zameéstnanci . zameéstnanci Podniku

Podniku
Primérny potet 37 200 17 38 290 16
zameéstnancu

v tisicich. K¢
Mzdové naklady 7 749 625 52 698 7 476 840 55 555

Socidlni zabezpeceni

pezperent 2711438 19 186 2589 091 14 109
a zdravotni pojiSténi
Socialni niklady 318 436 124 322 699 119
Uiiolbmtl Tt ety 10 779 499 72 008 10 388 630 69 783
celkem

Zdroj:CP, s.p. vyrocni zprava 2006 [online]. Dostupné na WWW:
<http://www.cpost.cz/jetspeed/portal/media-type>
V tabulce €. 2 je uveden pocet zaméstnancti v letech 2005 a 2006 a s nimi spojeny
vyse nakladil. Udaje z roku 2007 nejsou bohuZel do soucasné doby dostupné, takZe nemohou

byt uvedeny v piehledu.

> CP, s.p. vyroéni zprava 2006 [online], [cit. 200-02-25]. Dostupné na WWW:
<http://www.cpost.cz/jetspeed/portal/media-type>
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3 Analyza soucasného stavu zaméstnancti v CP, s.p.

3.1 Pravni normy

V tad¢ evropskych organizaci, které zaméstnavaji pracovniky, nesmi byt omezovana
zakladni socialn¢ ekonomickd prava obcanll. Zikladnim mezinarodnim dokumentem,
ktery tato prava stanovi je VSeobecna deklarace lidskych prav a Evropska socidlni charta.

Z t&chto a dalich mezinarodnich norem vychazi i pravni tiprava v Ceské republice
(dale jen CR), potazmo i CP, s.p.. Vsocialné ekonomické oblasti se jedna o Listinu
zakladnich lidskych prav a svobod, pracovné pravni vztahy upravuje zdkon ¢. 262/2006 Sb.,
Zakonik prace a zakon €. 309/2006 Sb., kterym se upravuji pozadavky bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci.

Dalsi dilezitou pravni normou CP, s.p. je Kolektivni smlouva pro roky 2006 — 2010,
véetn& viech dodatki, sjednana mezi CP, s.p. a Odborovou organizaci CP, s.p.. Tato smlouva
obsahuje zptisob odménovani zaméstnanct, vysi bonust, systém tarifnich pozic a vysi mzdy
v jednotlivych tarifnich stupnich. Také jsou zde uvedeny cestovni nahrady a stravné
zamestnancu.

Pro personalni oblasti je diillezitym dokumentem smérnice ¢. 13/97, organizaéni
zaclenéni a rozsah ¢innosti persondlnich tvarid. V této smérnici nalezneme systém planovani
potfeb zaméstnancii, jejich pfijimani, adaptaéni proces nové pfijatych zaméstnanct,
vzdélavani a vycvik zaméstnanci, vycvik informac¢nich technologii a také systém

persondlnich rezerv.
3.2 Mzdové ohodnoceni a bonusy

Odménovani zaméstnancd CP, s.p. se fidi platnymi zakony a Zasadami
pro odménovani zaméstnancii, které jsou uvedeny v Kolektivni smlouvé. CP, s.p. pouziva
systém tarifnich mezd. Stanoveni tarifnich stupiiii na pracovnim misté a zafazeni zaméstnancii
do tarifnich stupiitt se provadi dle Systému typovych pozic v CP, s.p.. Uplny tabulkovy
ptehled vSech pozic je uveden v Kolektivni smlouvé. Kromé téchto pozic, zde nalezneme i

jednotlivé druhy odmeén a vysi bonusii od jednotlivych alianénich partnerti.
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3.2.1 Tarifni mzda

Tarifni mzda se déle Cleni:

e Tarifni mzdu casovou, kdy za urcitou jednotku Casu (hodina, mésic, rok)
je vyplacen mzdovy tarif, a kterd se zasadn¢ vztahuje na skutecné
odpracovanou dobu a nezavisi na vykonu;

e Tarifni mzdu smiSenou podilovou, kterd se vypocita jakou soucet tarifni mzdy
casové a podilové slozky;

e Tarifni mzdu smiSen¢ tkolovou, kterd se vypocita jako soucet tarifni mzdy

¢asové a ohodnoceni daného ukolu.

V soucasné dobé se vySe jednotlivych mezd neodviji pouze podle vyse uvedenych
tarifil, ale také podle jednotlivych Odstépnych zavodi CP, s.p.. Uplny piehled tarifnich mezd
pro rok 2007 je uveden v ptiloze €. 2 této bakalatské prace.

K témto tarifnim mzdam, jsou vyplaceny zaméstnanciim rtizné pifiplatky. Za préci
pfesCas nalezi zaméstnancim ptiplatek ke mzdé ve vySi 25% primérného hodinového
vydélku a o 35% primérného hodinového vydélku pii praci v sobotu, nedéli a o svatcich.
Za praci v noci, vdobé od 22:00 do 6:00, se vyplaci ptiplatek 13,-- Ké&/hodinu. V piipade
délenych smén ptislusi zaméstnanci ke mzd¢ ptiplatek:

a) 20,-- K¢ pokud pteruseni trva 1,01 — 1,99 hod.;
b) 45,-- K¢ pokud preruseni trva 2,00 — 2,99 hod.;
c) Podle b) se zvysuje o 10,-- K¢ za 3 hod. a kazdou dalsi i zapocatou

hodinu.
3.2.2 Odmény

Soucasti celkového mzdového odhodnoceni pracovnikil jsou také rizné druhy odmén,
které jsou detailn€ popsany v kolektivni smlouve. Zde uvedu struény piehled a jejich zakladni
charakteristiku:

» Zavykon a kvalitu — vyplaci se mési¢né ve vysi 10 % z tarifni mzdy, v piipadé
nekvalitniho plnéni danych ukold Ize tuto odménu snizit;
e Zfondu vedouciho — poskytuji se mésicné postovnim dorucovatelim

a pracovnikiim postovnich ptepazek;
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e Za splnéni pfedem stanovenych ukoli — vyplaci se " rocné liniovym
vedoucim, vedoucim provozu a ostatnim zaméstnanctim GR;

* Za hospodaisky vysledek — vyplaci se ve 3 Castech na zaklad¢ pribézného
a o¢ekavaného ro¢niho plnéni CP, s.p. jako celku;

* Vsouvislosti s prvnim odchodem do diichodu — vyplaci se podle poctu

odpracovanych let u CP, s.p. jednd se o ¢astku 3 000 — 20 000 K¢&.

3.2.3 Bonusy

Bonusy se poskytuji zaméstnancim za kvalitni obstarani vybranych produktl
pro alian¢ni partnery. Vyplaci se na zdkladé seznaml zaslanych obchodnimi partnery
v nejbliz§im vyplatnim terminu. Vyse téchto bonust je zaleZitosti smlouvy mezi CP, s.p.
a alian¢nimi partnery.

Tabulka ¢. 3 Prehled bonusii PoStovni sporitelny

Provdukty ¢ Bonus pro zaméstnance, Bonus pro Fond bonusu

PoStovni Celkovy bonus Kkterv produkt obstaral doucih - e

spofitelny ry produ vedouciho posty posty
PostZiro 110 100 10 0
Postkonto 220 200 20 0
Spotrebitelsky 165 150 15 0
uvér
Kreditka PS 220 200 20 0
Hypotecni uvér 880 800 80 0
SME qivér 440 400 40 0

4 K¢ za kazdych 0

PIP investovanych 1 000 K¢

Zdroj: CP, s.p. Kolektivni smlouva pro roky 2006 — 2010. Interni materialy.

V tabulce ¢. 3 je uveden piehled jednotlivych produktii Postovni spofitelna a jejich
bonusové ohodnoceni v korunach pro rok 2007. Celkovy bonus se vzdy rozdé€luje mezi
zaméstnance, ktery produkt obstaral a vedouciho dané posty. Toto déleni neni ovSem vzdy
kone¢né. Pokud se zaméstnance, ktery ziskal tip na produktu, li§i od toho, kdo smlouvu
na konec sepsal, rozd€luje se odména v poméru 60% pro tipaie k/ke 40% pro ziskatele z dané
vyse bonusu. S ohledem na to, Ze vSichni proskoleni zaméstnanci CP, s.p. jsou opravnéni
sepisovat smlouvy stejné jako samotni zaméstnanci dané banky, jsou tyto bonusy velmi malé.

Vedle finanéniho ohodnoceni jednotlivych produktt PS, je jesté bodové ohodnoceni
t&chto produktii do bodové soutéze zaméstnancti CP, s.p.. Jedna se o sout&z probihajici kazdy

rok od ledna do zafi a nasbirané body lze vyménovat za konkrétni ceny materidlni povahy,
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napt. lahev vina, kolo, poukaz na zijezd, notebook atd. Zalezi pak na konkrétnim

zaméstnanci, kterou cenu si vybere.

Dal3im produktem z portfolia nabizeného Ceskoslovenskou obchodni bankou (déle jen

CSOB), ktera vlastni PS, je Penzijni fond stabilita, a.s.. Jedna se o smlouvy o penzijnim

ptipojisténi, kde si ¢lovek Setfi do budoucna, protoze nikdo v soucasné dobé nevi, jak bude

vypadat diichodovy systém CR za nékolik let.

Tabulka ¢. 4 Pfehled bonusti Penzijniho fondu, a.s.

Produkty O e T Bo?us pro Bonus pro Fond
A Mésicni prispévek ¢ zaméstnance, £
Penzijniho fondu o z Celkovy bonus . vedouciho | bonusu
stabilita. a.s ucastnika ktery produkt oity oity
> obstaral P P
Smlouva do 300 K¢ 55 50 5
penzijniho do 499 K¢ 165 150 15

Zdroj: CP, s.p. Kolektivni smlouva pro roky 2006 — 2010. Interni materialy.

Tyto produkty jsou bohuzel v soufasné dobé nabizeny jiz jen okrajové, Cemuz

odpovida i jejich bonusové ohodnoceni. CP, s.p. nabizi svym zaméstnancim piispévky

na toto pojisténi, z éehoz vyplyva, ze vétsina zaméstnancti CP, s.p. ma tento produkt

uzavieny, piestoze je vySe piispévku zavisla na odpracované dobé u CP, s.p.

Tabulka & 5 Piehled bonusii Ceské pojist'ovny, a.s.

e LD LD T Bonus pro Fond
Produkty Ceské Ro¢ni pojistné v Celkovy zaméstnance, p
-~ 5 ” , vedouciho bonusu
pojistovny K¢ bonus v K¢ | ktery produkt oity v K& | posty v K&
obstaral v K¢ P P
do 5 000 K¢ 220 200 20 0
ol . ’ do 8 000 K¢ 440 400 40 0
Slunicko, Zivotni do 9 000 K& 660 600 60 0
program
do 10 000 K¢ 880 800 80 0
nad 10 000 K¢ 1100 1 000 100 0
Rodinné domy, do 2 500 K¢ 220 200 20 0
stavby nad 2 500 K¢ 440 400 40 0
do 20 000 K¢ 110 100 10 0
20 000 - 50 000 K¢ 220 200 20 0
Kombi pojisténi _
ombi pojistent 50 000 - 100 00(3 440 400 40 0
K¢
nad 100 000 K¢ 660 600 60 0
. . do 2 500 K¢ 220 200 20 0
Domacnosti
nad 2 500 K¢ 440 400 40 0
POji§téIli odpov. do 2 000 K¢ 55 50 5 0
vozidla nad 2 000 K¢ 110 100 10 0

Zdroj: CP, s.p. Kolektivni smlouva pro roky 2006 — 2010. Interni materialy.
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Na prvni pohled je vidét, ze tabulka ¢. 5 obsahuje mnohem zajimavéj$i bonusové
ohodnoceni nez ptredchozi tabulky. Bohuzel ani tyto ¢astky nejsou nikterak motivujici, kdyz
vezmeme Vv potaz, ze pracovnik je proSkolen tak jako pojistovaci poradce. Poskytuje stejné
sluzby, ale odmény jsou nepomérné. Jediny zasadni rozdil je ve vraceni finan¢nich prostredkil
v ptipadé¢ neplaceni smlouvy pojistnikem nebo v piipadé zaniku smlouvy do 2 let,
za zaméstnance CP, s.p. je vraci sam podnik. I zde plati stejné pravidlo o dé&leni bonusi
v ptipad¢ odliSnosti osob tipate a ziskatele.

Tabulka &. 6 P¥ehled bonusi CMSS

5 zfn(l);slglg:c)e Bonus pro Fond
Produkty CMSS Cilova ¢astka Celkovy bonus : > | vedouciho | bonusu
ktery produkt odty odty
obstaral P P
do 100 000 K¢ 55 50 5
Sn}louva o 100 000 - 200 009 110 100 10
stavebniho sporeni K¢

nad 200 000 K¢ 330 300 30

Zdroj: CP, s.p. Kolektivni smlouva pro roky 2006 — 2010. Interni materialy.
V soudasné dobé se jiz produkty pro Ceskomoravska stavebni spofitelna (dale jen
CMSS) zakladaji ¢im dal tim méné. Jednou z mnoha pfi¢in mohou byt i pomérné nizké
bonusy pro zaméstnance, které jsou patrné z tabulky ¢. 6, dalsi pficinou jsou snizené statni

ptispévky na stavebni spofeni a;.
3.3 Systém vzdélavani

Systém vzdélavani zaméstnancti v CP, s.p. se Fidi smérnici &. 13/97, &ast IV. Tato &ast
smérnice stanovuje pravidla organizace a fizeni vzdélavani a vycviku pro odborny profesni
rozvoj zaméstnancii CP, s.p. po celou kariérni drdhu ve firmg.

Zakladni piipravu pro vykon povolani zajiStuji stfedni odborné a vysoké Skoly.
Vybrané $koly poskytuji specialni postovni kvalifikaci, kterou CP, s.p. uznava jako
rovnocennou vnitropodnikovym formam.

Podnikové vzdélavani a vycvik je soucasti komplexu personalniho fizeni zahrnujiciho
nabor a pfijimaci fizeni, adaptacni proces, hodnoceni zaméstnancii, persondlni rezervy
a celozivotni vzdélavani. Vlastni vzdélavaci proces se fidi Organiza¢nim a zkuSebnim fadem
vzdélavacich a vycvikovych kurzii a kvalifikacnich zkousek. Ptijimaci fizeni v sob& zahrnuje
vstupni instruktdz, ktera slouzi k sezndmeni se zékladnimi vnitropodnikovymi normami

a k seznameni s pracovistém. Instruktdz provadi piimy nadiizeny nebo jiny povéteny
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zamestnanec. Vstupni instruktdZ je povinnad pro vSechny nastupujici zaméstnance a jeji
absolvovani musi byt dolozeno prokazatelnym dokladem, ktery je nedilnou soucasti osobniho
spisu zaméstnance. Poté dochazi k zau€ovani nebo zaSkolovani zaméstnance bez odborné
kvalifikace a slouzi k osvojeni znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykonavanou ¢innost,
podle toho zda je nutnd dal$i odborna teoretickd ptiprava s certifikaci nebo ne. DalSim
stupném ve vzdélavani je vycvik pro postovni technologie. Ten v sob¢ zahrnuje:
a) Ptipravné kurzy ke kvalifikacnim zkouSkam
b) Kvalifikacni zkousky — zékladni
- provozni
- specidlni
c) Atestace (pfezkuSovani zptsobilosti ve stanovené ¢asové period¢).

Systém celozivotniho vzdélavani zaméstnancii obsahuje také vzdélavani, vycvik
a kvalifika¢ni zkouSky pro zaméstnance v fidicich funkcich. Na tento vycvik navazuje
manazersky vycvik se zdokonalovacimi kurzy, rozvojovym manazerskym programem
a vrcholovym individudlnim manazerskym programem.

Zkousky zakladni, provozni a pro vedouci realizované podle dfive platnych norem
se uznavaji v plném rozsahu. Terminy ovétovani kvalifikace bézi od data slozeni piislusné
zkousky ve lhlitach stanovenych danou smérnici. Kvalifikace ziskané na postovnich stfednich
odbornych ucilistich:

a) V 2letétm fadn¢ ukonceném studiu je rovnocenna zékladni kvalifikacni
zkousce,

b) Ve viceletém fadn¢ ukonceném studiu je rovnocenna provozni kvalifikacni
zkousce.

Kvalifikace ziskand na vysokych Skolach v poStovnim oboru nebo v postovnim
zaméfeni je rovna zkouskam provoznim a zkousce pro vedouci.’ V soudasné dobé oviem
komunikace mezi vysokymi §kolami a CP, s.p. vazne na mrtvém bodé a CP, s.p. nema o tyto
zamestnance zajem. Odrézi se to jiz v neochoté vychazet studujicimu zaméstnanci vstfic
studijnim volnem nebo v neposkytovani relevantnich informaci potfebnym k vytvareni

zadanych praci.

® Smérnice ¢. 13/97. Interni materialy CP, s.p.
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3.3.1 Vycvik informacnich technologii

Vyevik informaénich technologii se fidi Organizacnim a zkuSebnim fadem
vzdélavacich a vycvikovych kurzi a kvalifikaénich zkouSek. Cilem vycviku je osvojeni
pracovnich postupi pro informacni technologie v projektu APOST a navazujicich
informacnich technologii. RozliSuji se zde dvé zdkladni skupiny vycviku, pro nove
nastupujiciho zaméstnance na pfislusné pracovni pozici a druhou skupinu tvofi stdvajici
zamestnanci pfi zméné technologii. Podrobna struktura vSech Skoleni je velmi rozsédhla.
Tato struktura je jiz v soucasné dob& velmi zastarald a neodpovidd rychle se vyvijejicim
informaénim technologiim. Zvladani elektronické komunikace mezi poStami a pouzivani

textovych editoril je na velice nizké tirovni z pohledu celého podniku.
3.3.2 Systém persondlnich rezerv

Soucasti vySe uvedené smérnice je také systém persondlnich rezerv. Vybudovani
progresivniho systému persondlni prace vcelém jejim komplexu vyzaduje nejen
zkvalitlovani managementu na vSech urovnich fizeni, ale i vytvofeni jednotného systému
vybéru a piipravy persondlnich rezerv (déle jen PR) na vedouci funkce Tento systém PR
by mél byt jakousi moznosti kariérniho postupu v rdmei podniku. Pfi stanoveném systému
vybéru funkci, kritérii a hlavné znalosti dochdzi k uréeni programu piipravy pro kazdého
jednotlivce zatfazeného do systému PR.

Systém vybéru a piipravy PR v ramci celé CP, s.p. sleduje piedeviim:

* Stanoveni okruhti funkci, na néz musi byt pfipravovany PR,

» Stanoveni piesnych kriterii vybéru pro jednotlivé kategorie a typy PR,

* Vymezeni kompetenci a odpovédnosti piisluSnych uatvar na jednotlivych
stupnich fizeni za vybér a piipravu PR,

» Stanoveni rozsahu znalosti a dovednosti PR vZzdy pro urcity typ funkei,

* Urceni programu ptipravy pro kazdého jednotlivce zarazeného do systému PR
a vyhodnoceni jejich ucinnosti, vychéazejici z poméru mezi pozadavky funkce
a realnou kvalifikaci.

V ptipadé, Ze organizatni jednotka nemd vuréeny cas vhodného kandidata
na perspektivni persondlni rezervu, u€ini veskerd opatieni k jeho ziskéni. Situaci pravidelné

vyhodnocuje v ramci informacnich tokl jednotlivé organizacni slozky.
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Tabulka &. 7 Kritéria vybéru persondlnich rezerv

Kategorie Moo T Krlterg (;gfber}l PR
PR cxova Vzdélani orna Ostatni pi‘epoklady
hranice praxe
pohotovostni nestanovuje se | VS/SS min. 5 let povéteni zastupovanim
Standardni prac. vysledky v souc.
perspektivni 45 let* VS/SS 5 let/ 10 let funkci, organiza¢ni
schopnosti
absolvovdni | o esné zvladnuti
absolventi V§ |30 let N néstupni pEsT© 2 .
_ hodnoticich testl
Potencionaln praxe
! absolvovdni | o ssné zvladnuti
Iventi SS let S 4 i L -
absolventi SS 301e SS nastupni hodnoticich testf**
praxe
kandidati na staz & o . rné znalosti, aktivni
did oy S cca 40 let VS/SS min. 5 let odborné N Os, >
v zahranici znalost svetového jazyka
Specialni | perspektivni aktivni znalost dvou
zahranicni) | zaméstnanci v . gtovych jazyki
( ) mesthane , | cca 50 let VS min. 5 let SVELOVYCh ] )_/ku, .
svétové poStovni vysoka profesionalita v
unie oboru

Zdroj: Smérnice ¢. 13/97. Interni materidaly CP, s.p.

*Vékova hranice je doporucend, v souladu s moznostmi jednotlivych organizac¢nich

jednotek lze piekrocit maximalné o 5 let, za predpokladu plnéni vzdélani

**Hodnotici testy vypracuji absolventi VS a SS na zavér seminafe, ktery budou

absolvovat po ukonCeni ndastupni praxe, nejpozd€ji vSak do dvou let od nastupu

do zaméstnani.

Bohuzel v soucasné dobé tento systém nefunguje a vedeni podniku dava piednost

lidem zvenci pred vlastnimi kvalifikovanymi zaméstnanci.

3.3.3 Skoleni alianénich partnerii

Systém vzdélavani a Skoleni alian¢nich partnert je plné€ v jejich rukou. Kazdy z nich

ma vlastni plné kvalifikované lektory, ktefi v pravidelnych intervalech potadaji potiebna
Skoleni. O tucasti na téchto Skolenich rozhoduje personalni oddéleni. Je smutnou skutecnosti,
ze v soucasné dobé probihd takovychto Skoleni mnohem vice, nez Skoleni provoznich nebo
vycviki informacnich technologii.

34 Ostatni motivace

V ramci kolektivni smlouvy CP, s.p. je vytvafen fond kulturnich a socialnich potieb

(dale jen FKSP), tento fond je tvofen % podilem z &istého hospodaiského vysledku CP, s.p..
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Jsou zngj hrazeny napf. vstupenky na kulturni akce, vstupenky do plaveckého arealu,
prispévky na détské tabory, dovolené v zafizenich CP, s.p. atd.

CP, s.p. pro své zaméstnance poskytuje stravovani, pokud nemtize zajistit stravovani
ve vlastnich zatizenich, hradi zaméstnanci 55 % z ceny stravenky v nominalni hodnoté 50 K¢.
ZFKSP se na tyto stravenky piispivd minimalné¢ 9,50 K¢ na osobu. Zaméstnanci,
ktefi odpracuji vice nez 11 hodin maji narok na 2 hlavni jidla nebo 2 stravenky.

Dalsi velkou motivaci jsou ptispévky na Zivotni pojisténi (dale jen ZP) a penzijni
pripojisténi pro zaméstnance, ktefi odpracovali u CP, s.p. minimaln& 3 roky a uzavfeli
smlouvu s vybranym finanénim ustavem. Zaméstnanec si musi mesi¢né hradit minimalné
100,-- K¢ a vySe prispévku zaméstnavatele se pak odviji od v€ku zaméstnance:

* Do 40 let véku ¢ini prispevek 300,-- K&/mées.
* 0d 40 do 50 let v€ku ¢ini prispévek 400,-- K&/mes.
* Nad 50 let véku ¢ini prispevek 500,-- K&/mées.

Bohuzel nelze vsoucasné dobé pobirat oba pfispévky, zaméstnanec se musi
rozhodnout, zda bude pobirat pfispévek na ZP nebo Penzijni fond (dale jen PF). Pokud
se zaméstnanec rozhodne pro PF, je mu vySe pfispévku kracena o neodpracované dny
v pribéhu roku. U ZP k zadnému kraceni nedochazi.

V neposledni fadé, jsou CP, s.p. hrazeny viechny naklady spojené se zdravotnimi
prohlidkami vSech zaméstnanct. Zabezpecuje pracovni pomticky a ochranné napoje v souladu
s platnymi pfedpisy. Poskytuje pracovni odévy a obuv pro pracovniky v provozu.

V ptipadé¢ smrtelného tUrazu zaméstnance, vyplaci jednorazové odskodné ditéti

s narokem na sirot&i diichod min. 100 tis. K& nebo manzelu &i rodi¢i min. 60 tis. K&.”
3.5 Anketa

Na podzim roku 2007 jsem provedla anketni priizkum mezi zaméstnanci CP, s.p.
v regionu Vychodni Cechy. Oslovila jsem pracovniky stiednich a vétsich post (kategorizaci
nad 10 zaméstnancll). Na dotaznik mi odpovédélo 112 respondentl, kteti se skladali
z vedoucich pracovniki, ptepazkovych pracovnikli, dorucovateld a ostatnich.

Cilem této ankety bylo zjisténi efektivnosti soucasného zplsobu vzdélavani
a hodnoceni pracovnika jako takového, z pohledu zaméstnance.

Anketni dotaznik obsahoval otazky zaméfené na spokojenost se zplisobem vzdélavani

zamestnanct CP, s.p., spokojenost s moznosti kariérniho riistu, platové ohodnoceni atd.

7 Kolektivni smlouva CP, s.p. pro roky 2006 — 2010, V. dodatek z Biezna 2007
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Prazdny anketni dotaznik je ptfilohou €. 3. této bakalarské prace. Zavére¢né vysledky ukazuje
tabulka €. 4 této bakalatské prace. Anketni dotaznik se skladal z 5 okruhi dané problematiky
a jejich vysledky jsou podrobné rozebrany v nasledujicich podkapitolach.

3.5.1 Spokojenost se vzdélavanim v ramci podniku

Dotazovani zaméstnanci jsou spokojeni se soucasnym zpiisobem vzdélavani v ramci
podniku. Vice jak 80 % dotazanych odpovédélo kladné, jedna se prevazné o dorucovatele
a ostatni pracovniky bez rozdilu doby stravené u CP, s.p. Vedouci pracovnici a prepazkovy
pracovni, ktefi jsou u CP, s.p. déle jak 10 let tak spokojeni nejsou. Tato skupina pracovnik
poukazuje na problém, ze struktura Skoleni se sklada ze dvou vétvi:

« $koleni pro alian¢ni partnery CP, s.p.,
« $koleni pro provozni uéely CP, s.p..

N&ktefi z respondenttl uvedli namitku, ze CP, s.p. neumoziiuje rozvoj znalosti cizich

jazyktl. Nejveétsi zajem byl o anglicky jazyk.

Obrazek €. 2 Graf spokojenosti se vzdélavanim v ramci podniku

Zdroj: Vlastni anketa
3.5.2  Spokojenost s moZnosti kariérniho postupu v podniku

Tato otdzka byla trosku zavad¢jici, protoze ne kazdy zaméstnanec touzi po budovani
kariéry, coz se také prokazalo. V kategorii vedoucich pracovnikli doslo ke stejnému rozdé¢leni
do obou skupin. Pro nékteré z nich je to maximalni cil, kterého chtéli dosahnout, a pro jiné jen
dal$i pfestupni stanice pifi dalSim rlstu. V kategorii pfepazkovych pracovniki dochazi
k nespokojenosti u pracovnikil, ktefi pracuji v CP, s.p. vrozpéti 5 az 10 let. V kategorii
dorucovatelli prevazuje hlavné spokojenost. Nespokojenost se projevuje u par jedinct hlavné

v obdobi do 1 roku. Jsou to zaméstnanci s Uplnym stiednim vzdélanim a prace dorucovatele
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pro né¢ neni do budoucna zajimava. U ostatnich pracovnikli ptevazuje spokojenost,
jejich vzdélani je nepopohani za moznosti kariérniho postupu.

Po celkovém zhodnoceni této otazky jsem dosla k zavéru, ze vice jak 70 %
respondentli pocitd s moznosti kariérniho postupu. Jedna se o velké procento lidi, ale jsou tam

velka specifika v jednotlivych kategoriich.

Obriazek €. 3 Graf spokojenosti s mozZnosti kariérniho postupu v podniku

Zdroj: Vlastni anketa
3.5.3  Spokojenost s platovym ohodnocenim

V ramei provozu CP, s.p. jsem se jesté nesetkala se zamdstnancem, ktery by byl
se svym platem spokojeny bez jakékoli vyhrady. V této anketé, nckteti uvedli, ze spokojeni
jsou, ale v prostoru pro vyjadfeni, k tomu meli n€kolik pozndmek typu: Néjak bylo,
n¢jak bude. LepSi néco nez nic apod. Zavér je takovy, Ze vice jak 75 % respondentd

je nespokojeno.

Obriazek ¢. 4 Graf spokojenosti s platovym ohodnocenim

Zdroj: Vlastni anketa
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3.5.4  Znalost kolektivni smlouvy

Kazdy zaméstnanec pii nastupu k CP, s.p. stvrzuje svym podpisem, Ze byl sezndmen
se znénim kolektivni smlouvy, v¢etné vSech dodatkli. Realita je bohuzel takova, Ze malokdo
jiskutecné precetl a znd vSechny vyhody, které zni lze Cerpat. Proto jsem tuto otdzku
do dotazniku zahrnula.

Obrazek €. 5 Graf znalosti kolektivni smlouvy

Zdroj: Vlastni anketa
V této anketé se prikazné ukazalo, ze zaméstnanci, ktefi pracuji u CP, s.p. krat$i dobu
nez 5 let na jakékoli pozici, kolektivni smlouvu neznaji. Pokud si ji pozd€ji neptectou,
tak se od svych kolegii dozveédi nékteré vyhody, ale ne vSechny. Kdo ma naprosty piehled,
jsou vzdy vedouci pracovnici a Clenové odborové organizace. Z celkového poctu vsech

oslovenych respondentti zna kolektivni smlouvu vice nez 70 % zaméstnanci.
3.5.5  VyuZivani vyhod plynoucich z kolektivni smlouvy

Mezi dal§i vyhody plynouci zkolektivni smlouvy, které nebyly uvedeny
v predchozich kapitolach této bakalaiské prace, patéi napi. rekreace v celé CR, piispévky
pro déti do 15 let na pobyt v tdborech, vstupy na rtizné kulturni ¢i sportovni akce (divadla,
plavecké vycviky), potadani riznych spolecenskych akei pro ¢leny oborti z fad zaméstnanct
CP, s.p. (toulky, sportovni hry) atd..

Kolektivni smlouva uzaviena mezi Odborovou organizaci a CP, s.p. nabizi svym
Glenim — zaméstnanct CP, s.p. velkou 8kalu vyhod. Je zaleZitosti kazdého &lena —

zaméstnance jak téchto vyhod vyuzije k vlastnimu prospéchu.
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Obriazek €. 6 Graf vyuZzivani kolektivni smlouvy

Zdroj: Vlastni anketa
Ptestoze znalost kolektivni smlouvy je velikd, tak vyhod zni plynoucich védomé
vyuziva jen polovina respondentd. VSichni zaméstnanci vyuzivaji vyhod z této kolektivni
smlouvy nevédomé. Jednd se o prispévky na stravenky, ptiplatky za presCasy atd.,

nikoho z oslovenych respondentli tyto moznosti nenapadly a do dotazniku je neuvedL
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4 Moznosti dal§iho rozvoje motivace zaméstnanci Ceské
posty, s.p.
4.1 Mzdové ohodnoceni a bonusy

Pfi zavadéni novych zaméstnaneckych vyhod anebo pii zméné systému nepenézniho
odmenovani se musi fesit n€kolik zakladnich otazek. Jaké benefity? Kterym zaméstnanctim?
V jaké hodnot&? Jakym zptisobem? Strukturalni slozeni zaméstnancti CP, s.p. je tak $iroké,

zda chci motivovat pracovniky prvni linie, vedouci pracovniky nebo spravni aparat.
4.1.1 Pracovnici prvni linie

Soucasny systém tarifni mzdy podle typové pozice ma dobry zéklad, velkym
nedostatkem je vSak dal§i Clenéni podle jednotlivych kraji. Je pro mé nepochopitelné,
pro¢ zaméstnanec na stejné typové pozici a se stejnou naplni prace ma jiny plat ve vychodnich
Cechach nez v zapadnich Cechach atd.. Takovéto rozdéleni nutné svadi k fluktuaci
zaméstnanci, ktefi ziji na hranicich krajii. Navrhuji sjednoceni platt typovych pozic ve vSech
krajich. Vim, ze z po¢atku budou v nevyhodé¢ v kraje, kde jsou platy vyssi, ale je nutné
sjednotit systém, aby pak mohlo dochdzet k celoplosnému zvySovani plati s ohledem
na inflaci.

Podstatnou slozkou mzdy je také podil na hospodaiském vysledku, ktery se v soucasné
dobé vyplaci ve tiech obdobich. Dle mého nazoru by bylo lepsi a piehlednéjsi rozpusténi
vétSiny tohoto podilu do vSech 12 mésicli a jen malou ¢ast nechat k vyplaté na konec roku,
kdy uz bude jasnéjsi hospodatsky vysledek.

Nastaveny systém bonusti od alian¢nich partnerti je v souc¢asné dob¢ jiz nevyhovujici.
Je velky tlak na plnéni zdvazka vii¢i témto partnerim, ale bonusové ohodnoceni je spiSe
demotivujici nez motivujici. Ze zkuSenosti vim, Ze jedno v jaké vySi se sjedna pojiSteni,
hlavné kdyz je zalozeny produkt. Pokud by se ovSem vySe bonusu odvijela od vyse pojistné
¢astky, uz by to zaméstnance motivovalo vic a uz by jim nebylo jedno, jaka je pojistna Castka.

Pro udrzeni si pracovnikli by jednou z dalSich moznych variant mohla byt zména
v &erpani pFispévkii na ZP nebo PF. Vice motivujici by byla moznost vyplacet tento ptispévek

Jiz po skonceni 3 mési¢ni zkuSebni lhiity zaméstnance nebo po 1 roce.
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4.1.2 Ridici pracovnici

Na téchto pracovnich pozicich zdsadné jiz tarifni mzda nemuze stacit jako motivacni
prvek. Zde se jiz predpokladaji wurcité znalosti, odpovédnost a kreativni ptistup,
kde by motivujicim elementem méla byt smluvni mzda. Tato mzda by se méla skladat z 50 %
pevné sazby a z 50 % podilem zainteresovanosti na hospodarském vysledku celého podniku.

Tabulka ¢. 8 MozZné slozky tarifni mzdy

Pevné Pohyblivé Dopliikové
Mimoradné
Mzda, plat odmény Prispévky
Prémie
Osobni
(zékladni) ohodnoceni (napf. na pojisténi)
Podily na zisku
Priplatky Bezplatné uzivani
(prostiedi, prescas atd.) (ro¢ni) (sluz. auto)
Riizné sluzby
(zdarma, se slevou)

Zdroj: Formy odmeénovani [online].[cit. 2008-05-16].Dostupné na WWW:<
http://74.125.39.104/search?q=cache:T huvsnwkg0J:www.upce.cz/priloha/kemch_biol prednl4+tari
% C3%AD+mzda+po%C5%A Ity &hl=cs &ct=clnk&cd=66&gl=cz &client=firefox-a>

V dnes$ni moderni dob¢ jsou dulezité kvalitni a v€asné informace, aby fidici pracovnik
mohl udélat spravna a véasnd rozhodnuti. S tim souvisi vybavenost téchto pracovnikil
pocitacovou technologii s pfistupem na internet, sluzebnimi telefony a ptipadné i sluzebnimi

automobily. V této oblasti ma CP, s.p. mnohé co dohanét.
4.2 Cafeteria systém

Zaméstnanecké vyhody lze ve firmé poskytovat dvéma riznymi zpusoby.
Prvni zplisob spo¢ivda v plosném poskytovani vSech benefiti vSem zaméstnanciim,
takze vSichni zaméstnanci maji narok na vSechny benefity a je pouze na nich, zda je Cerpaji
nebo nikoliv. Druhy zpasob ptfedstavuje tzv. cafeteria systém, jednd se o systém odménovani
zamestnanc pomoci poukéazek, kdy si zaméstnanec voli v rdmci stanoveného limitu praveé
ty benefity, které maji pro n¢j tu nejvétsi hodnotu. Tento systém se uplatiluje piredevSim
v moderngjSich firmach v zapadoevropskych zemich. Tento systém je motivaéné GCinnéjsi
a vede k vySsi spokojenosti vétSiny zaméstnanclti. Kazdy zaméstnanec optimalizuje Cerpani
svého rozpoctu podle vlastnich preferenci. Zaméstnanec tak ziskd ze svého pohledu vice,

ackoli celkovy rozpocet je stejny nebo dokonce niz$i nez u plosného systému.
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Dals$i vyznamnou vyhodou je to, Ze cafeteria systém ptedstavuje spravedlivéjsi
a financn¢ efektivnéjsi feSeni. Kazdy zaméstnanec si totiz vybere néco svého, nikdo neni
znevyhodnén omezenou nabidkou univerzélnich benefitl. V cafeteria systému navic Cerpa
100 % zaméstnanci 100 % rozpoctu. Volitelny cafeteria princip také umoziuje u¢inngjsi
komunikaci k zaméstnancim. Jeden uceleny systém, jedna celkové ¢éstka a jedny podminky
cerpani se komunikuji mnohem snadnéji (a tim i U¢inné&ji) nez roztfisténa nabidka nckolika
odlisnych benefitd. Jedna vétsi Castka je také obecné vnimana mnohem Iépe nez nékolik
malych.

Tento systétm ma ale pies spoustu vyhod jednu velkou nevyhodu: vysokou
administrativni narocnost. Evidence individudlnich rozpocti zaméstnancli a vyfizovani
objednavek benefitll pro jednotlivé zaméstnance totiz vétSinou vyzaduje vyrazné navySeni
pracovni agendy personalniho oddéleni. Pro velkou ¢ést firmy je prave tato uvedend hrozba
diitvodem pro zamitnuti tohoto volitelného konceptu. Celkem logicky proto v soucasné dob¢
existuje v Cesku jiz n&kolik firem, které se specializuji na outsourcing cafeteria systémitl.
Nabizeji univerzalni papirové poukazky nebo internetové samoobsluzné aplikace. Novée
se na ¢eském trhu objevil i1 systém piedplacenych platebnich karet, kterymi lze platit
ve vybrané siti kulturnich a sportovnich zatfizeni. V ramci internetové aplikace si kazda firma
miize sama navolit jednotlivé skupiny benefitl, které chce svym zaméstnancim poskytovat.
Nejcasteji se vyuzivaji ptispévky na sport, kulturu, cestovani, vzdélavani, penzijni ptipojisténi
a nadstandardni zdravotni péci. Neéktefi zaméstnavatelé poskytuji i danové nevyhodné
benefity, jako napf. ptispévek na benzin, kupoén MHD nebo ptispévek na stavebni spofeni.
Stavajici trend svédci o tom, ze z poskytovani zaméstnaneckych vyhod maji prospéch nejen

zaméstnanci, ale i jejich zaméstnavatelé.®
4.3 Systém vzdélavani

Jak jsem jiz uvedla diive, je souCasny systém vzdé€lavani znacné archaicky
a neodpovidd modernim potiebdm podniku. Diky decentralizaci pravomoci na jednotlivych
Odstépnych zavodech, dochézi k riznému zptsobu skoleni. Sice zéklad je stejny, ale dochéazi
k nuancim v rdmci celého podniku. Navrhuji sjednotit tento systém do jednoho, aby kazdy

lektor védél, co ma skolit, jak a s jakymi vSeobecné dostupnymi pomtckami.

¥ Cafeteria zvySuje motivaci [online], [cit. 2008-04-25]. Dostupné na:<http://kariera.ihned.cz/c4-10084840-
16367180-q0r100_detail-cafeteria-zvysuje-motivaci>
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S timto systémem jde ruku v ruce i systém kariérniho postupu. M¢l by byt vytvotren
kariérni tad, kde by byla dana jednoznacna pravidla. Kazdy zaméstnanec by mél védét,
ze kdyz bude na sob¢& pracovat, mize dosahnout lepsich pracovnich pozic. Také by mu mélo
byt umoznéno studium pii zaméstnani, aby veédél, ze podnik mé zijem na jeho dalsi
kvalifikaci.

Ve vzdélanosti v oblasti informacnich technologii ma CP, s.p. nevyhovujici koncepci.
V této oblasti nelze uplatiiovat hromadnd Skoleni podle typovych pozic, dochéazi zde
ke zbytecnému plytvani penéznimi prostfedky. Spravny postup by mél byt takovy,
ze na zéklad¢ informaci z persondlnich oddéleni o vzdélanosti pracovnikil v informacni
technologii, by mélo dochazet k doSkolovani potfebnych pracovniki. Ne jako v soucasné
dobé, kdy se na jednom Skoleni sejde zaméstnanec, ktery tyto technologie ovlada
a zaméstnanec, ktery ma minimalni znalosti. V té chvili ztraci skoleni sviij ucel.

Soucasny systém vzdélavani v sobé také nezahrnuje zvySené naroky na jazykovou
vybavenost zaméstnanci. V dnes$ni dobé globalizace, kdy se predpokladaji znalosti svétovych
jazyki, ma CP, s.p. velky handicap. Hlavné zaméstnanci, ktefi denné p¥ichézeji do kontaktu
se zakazniky, by méli mit néjaké jazykové znalosti. Pokud by podnik nemohl zajistit potiebné
vzdélani sam, mél by na vlastni ndklady umoznit vzdélani v jazykovych Skolach

nebo centrech.
4.4 Strukturalni fondy Evropské unie

Vétsina vySe uvedenych zmén, hlavné v oblasti Skoleni zaméstnanct, je spojena
s vysokymi néklady. Velikost téchto nakladl je mozné snizit Cerpanim finan¢nich prostiedkt
ze strukturalnich fondt Evropské unie (dale jen EU). Konkurenéni spole¢nosti jako je PPL
a DHL jiz téchto moznosti vyuzivaji.

Jedna se hlavn€ o finan¢ni prostfedky z Evropského socidlniho fondu (dale jen ESF),
ktery se zaméfuje pfedev§im na boj s nezaméstnanosti, rozvoj lidskych zdrojii a na podporu
integrace na trhu prace — pomaha nezaméstnanym, znevyhodnénym skupindm spolecnosti
zapojit se do pracovniho procesu. Z prostiedkti ESF jsou podporovany neinvesti¢ni
(neinfrastrukturni) projekty, jako napf. rekvalifikace nezaméstnanych, specidlni programy
pro osoby se zdravotnim postizenim, déti, mladez, etnické mensSiny a dal$i znevyhodnéné
skupiny obyvatel, tvorba inovativnich vzdélavacich programii pro zaméstnance, podpora
zad¢inajicim osobam samostatnd vydéle¢nd ¢innym (dale jen OSVC), rozvoj instituci sluzeb

zamestnanosti, rozvoj vzdélavacich programi vcetné distanénich forem vzdélavani,
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zlepSovani podminek pro vyuzivani ICT pro zéky i ucitele, zvySovani kompetenci fidicich
pracovniki Skol a Skolskych zafizeni v oblasti fizeni a persondlni politiky, zavadéni
a modernizace kombinované a distan¢ni formy studia, stdZe studentil, pedagogli a védeckych

pracovniki v soukromém a vetejném sektoru apod.

4.4.1 Programovaci obdobi Evropského socialniho fondu

pro roky 2007 — 2013

V obdobi 2007-2013 se Ceské republice nabizi az 26,69 mld. €, piiblizné
752,70 mld. K¢, které miize Cerpat z fondi EU. Pro uspé$né Cerpani musi nas stat pridat navic
ptiblizné 132,83 mld. K¢ z narodnich zdroji na spolufinancovani projekti, jelikoz Evropska
unie financuje maximalné 85 % zpusobilych vydaji. Piipravu CR na vyuzivani fondti EU
v letech 2007 — 2013 koordinuje Ministerstvo pro mistni rozvoj CR.

CR dale musi mit piipravenou soustavu programovych dokumentii a nezbytné
institucionalni zajiSténi. Predev§im vSak musi existovat dostate¢né mnozstvi kvalitnich
projektti, bez nichz by ani pii splnéni viech vy$e zminénych piedpokladi CR nemusela
z nabizené Castky vycCerpat ani euro. Realizace politiky hospodarské a socidlni soudrznosti
(dale jen HSS) se tidi principem programovani, kdy projekty nejsou k financovani vybirany
nahodile, ale podle toho, zda pomahaji odstrafovat problémy identifikované ve strategickych
dokumentech.

Nejvyssim strategickym dokumentem pro realizaci politiky Hospodaiské a socialni
soudrznosti (dale jen HSS) jsou na evropské tirovni Strategické obecné zasady Spolecenstvi
(déle jen SOZS), kde jsou definovany hlavni priority politiky HSS v obdobi 2007-2013.

Kazdy clensky stat definuje svlij Narodni rozvojovy plan (dale jen NRP) popisujici
hlavni rozvojové problémy zemé. Jelikoz nemusi vzdy platit, Ze priority rozvoje statu
odpovidaji i prioritam politiky HSS dohodnuté vSemi clenskymi staty EU na nadnarodni
urovni, musi se najit spoleény prilnik NRP a SOZS. NRP tvofi na léta 2007 — 2013 vychozi
strategicky dokument pro realizaci programii fondti EU v CR.

Dokumentem, pfedstavujicim soulad NRP a SOZS a vymezujicim tak podobu realizace
politiky HSS na tuzemi ¢lenského statu, je Narodni strategicky referencni ramec (déle jen
NSRR). Cesky NSRR popisuje strategické cile, zpiisob fizeni a koordinace politiky HSS
v Ceské republice, piedstavuje systém finanénich tokd fondéi EU v CR a piedstavuje operaéni

programy pro realizaci politiky HSS. Jeho schvaleni se o¢ekava na konci kvétna.
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V soustavé programovych dokumentli jsou pro zadatele a realizatory projekti
provadéci dokumenty, které jsou tematicky a regionadlné vymezené a specifikuji cile,

kterych cht&ji pomoci realizovanych projektt dosahnout.”

4.4.2 Program na zvyseni  jazykovych  znalosti

zaméstnancii CP, s.p.

Jak jsem uvedla vyse, bez kvalitniho programu nelze prostiedky z ESF &erpat. CP, s.p.
se nabizi hned né€kolik oblasti, ve kterych by tyto prostfedky mohla erpat.

Znalost cizich jazykti v CP, s.p. je velmi nizka. V dnesni dobé, kdy se oteviraji hranice
a cestovani mezi staty je jednoduché, se jedna o zasadni véc — o globalizaci. Tento program
1ze uchopit také z regionalniho hlediska se zaméfenim na jednotliva specifika. Napf. na jihu
Cech se zaméfit na némecky jazyk, na Karlovarsku zase na rusky jazyk atd. kombinaci
je mozno nalézt mnoho.

Vétsinu zaméstnancii je tieba proskolit minimalné v jednom svétovém jazyce,
jedna se hlavné€ o pracovniky prvni linie, ktefi jsou denné v kontaktu se zdkazniky, v ¢iselném
vyjadieni se jednd zhruba o 9 000 zaméstnancli. Vyjadfeno z pohledu ndkladlii se jedna
o &astku zhruba 500 K¢&/hod.'” na zaméstnance, coz celkové &ini zhruba 30 hod. x 500 K& je
slovem 15 000 K¢/zam. Celkové prostiedky na tento program by ¢inily 15 000 K¢ x 9 000
zaméstnanci = 135 mil. K¢. Je samoziejmosti, ze u tak velké zakazky by doslo nejprve
k vybérovému fizeni vhodného Skoliciho partnera, ktery by kromé vysoké Grovné jazykovych
dovednosti poskytl CP, s.p. i n&akou slevu. Uvedené sumy jsou pouze informativni,

abychom si dovedli predstavit, jak finanéné narocné by takové proskoleni zaméstnanct bylo.
4.4.3 Program na rozvoj zaméstnancu v oblasti IT

Informacni technologie v dnesni dobé hybou svétem a jejich vyvoj jde velice rychle
kuptfedu. Soucasny systém vzdélavani v této oblasti je zastaraly. Je mozné vymyslet lepsi
zpusob jak zaméstnance vzdélavat a na to Cerpat prostfedky s ESF.

V tomto programu by CP, s.p. nemusela vyuZzivat outsourcingu, ale nalézt uplatndni

pro jiz existujici $kolici oddéleni informac¢nich technologii CP, s.p.. Doslo by zde

® Evropsky socidlni fond [online]. Aktualizovano 6. 10. 2007 [cit. 2008-04-20]. Dostupny na WWW:<
http://www.esfcr.cz/>.
"Vista welcome [online]. [cit. 2008-04-15]. Dostupné na WWW: <http://www.vista-welcome.cz/prices_fi.html>
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k decentralizaci Skolicich oddéleni do jednotlivych regiontl, aby se jednotlivd Skoleni mohla
ptizpisobovat podle potieb zaméstnancli v daném regionu. Jsou kraje, kde je pocitacova
gramotnost na vyS$i urovni nez v jinych krajich.

Program by se mél zamé&fit hlavné na praci s textovymi a tabulkovymi editory, emailem.
Dalsi smér by se m¢l zamétit na programy APOST, xAPOST a SAP, které jsou pro potieby
CP, s.p. nezbytné a kazdy piepazkovy pracovnik jich denng vyuziva.

Ngjaky zéklad v této oblasti uz CP, s.p. ma, takze by jiz nebylo tak nakladnou
zalezitosti doskoleni potfebnych pracovniki a proSkolovani nové pfijatych zaméstnanct,
tak jako v pfipadé programu na rozvoj jazykovych znalosti zaméstnancti CP, s.p.
Pokud vezmeme v uvahu konkrétni udaje, tak by se jednalo o Castku zhruba 2 725 tis. K¢.
K této ¢astce jsem dosla zapoctenim 2 000 nové nastoupenych zaméstnancti a k tomu pficetla
3 000 stavajicich zaméstnanct, které je tfeba dosSkolit a vynasobila primérnymi naklady
na vzdélani 1 zaméstnance, které v roce 2006 Cinili 545 K¢. Opét se jednd pouze o informacni
prepocet, presnd Cisla by bylo nutné piepocitat na zaklad€ aktudlnich tidaji, které mi bohuzel

CP, s.p. nebyla ochotna poskytnout.
4.4.4 Program na rozvoj manaZerskych dovednosti

S chystanou zménou systému fizeni CP, s.p. jde ruku vruce i zvySeni kvalifikace
fidicich pracovnikli na jednotlivych tsecich. V soucasné dobé se novy vedouci pracovnik
uci véci za pochodu, stylem pokus-omyl. Takze i na vzd€lavani zaméstnanct v této oblasti
je mozné Cerpat finan¢ni prostiedky z ESF.

Tento program by byl uréen hlavné pro fidici pracovniky, kteti v sobé musi skloubit
odborné znalosti, tak psychologické dovednosti a dalS$i. Dalo by se zde spolupracovat
s externimi firmami, které by fidici pracovniky seznamovali s novymi trendy a zplisoby
vedeni pracovnikil, tak aby firma dosahovala ocekavanych ziskii. Spravnym manaZerem
se ¢lov€k nestane pfes noc, ale musi byt také dostatecné proskolen a mit né&jaké vlastni
zkuSenosti.

Ptevedu-li tuto problematiku do feci Cisel, jednalo by se o naklady ve vysi 1 090 tis. K¢.
K dané ¢astce jsem dosSla prondsobenim zhruba 2 000 fidicich pracovniki ¢astkou 545 K¢,
kterd odpovida primérnym nakladiim na vzdélani 1 pracovnika v roce 2006. Piesna vyse je
odvisld od kone¢ného poctu fidicich pracovnikil po transformaci podniku. Veskeré¢ tidaje maji

pouze informacni charakter pro lepsi predstaveni si velikosti ndklada.

- 44 -



Pti hlubsim badani a hleddni moZznosti jak Cerpat finan¢ni prostfedky ze zdroji EU
je mozno nalézt vice a vice ptikladl. Ptipravit potiebné podklady neni podle mého nazoru
vtak velkém podniku jako je CP, s.p. nerealné. Pies uréitou finanéni ndkladnost
v administrativé by jisté doslo ke znacnému uSetfeni finan¢nich prostfedki, které by bylo

moZzno investovat jinam.
4.5 Ostatni motivace

V dne$ni dobé nejsou jiz hlavni motivaci jen penize. Pocit jistoty, spokojenosti
v zam&stnani je také velmi dualezity. V zaméstnani travi cElov€k vétSinu svého casu,
proto i kultura prosttedi je velmi dilezitad. Pfijemné prostfedi motivuje ¢lovéka k lepsi praci.
Zazemi s moznosti obcCerstveni nebo stravovani by vsoucasné dobé mélo byt
jiz samozfejmosti, ale na vétsing poboéek CP, s.p. tomu tak doposud stale neni.

V dnesni dobé je pro mnohé zaméstnance v jinych firmach samoziejmosti socidlni
zazemi moderniho typu (splachovaci WC, sprchové kouty, umyvarny s teplou vodou).
Dle hygienickych norem, kazd4 pobocka CP, s.p. by se m&la malovat kazdych 5 let, bohuzel
mohu jen konstatovat, Ze kdyz se posSta vymaluje jednou za 10 let ma vyhrano. Vybaveni
jednotlivych pracovist’ nabytkem pochéazejicim z 80let minulého stoleti mluvi samo o sob¢
a o nizkém vynakladéani finan¢nich prosttedk do obnovy vybaveni vime také.

Z pohledu technického vybaveni jednotlivych poboéek CP, s.p. nachazime poditatové
vybaveni s opera¢nimi programy ,,1602“ a provozni program ,,nAPOST*, které jsou velmi
zastaralé.

Na pracovnim prosttedi zalezi, shoduji se psychologové, personalisté i poradci tvorby
firemni image, dle mého nazoru firma jakou je CP, s.p. mia mnohé co dohinét,
protoze ani v jednom bod¢ neodpovidd danému pozadavku. Pristup soucasného zaméstnance
CP, s.p. je pfijit do zaméstnani, odpracovat si danou pracovni domu a urychlené pracovisté
opustit. Tento pfistup jednotlivych zaméstnancli se odrazi i na zvySenych ndkladech
na zamestnance a snizené pracovni vykonnosti. CoZz neodpovidd trendim moderni doby,

kdy kazdy zaméstnanec ma zdjem na rozvoji firmy, u které je zaméestnan.
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Z.avér

Jednim z druhti veSkeré lidské motivace je pracovni motivace, kterd obsahuje né¢kolik
zpusobi, jak lze zaméstnance motivovat. Plisobi ve 3 zakladnich dimenzich:

* dimenze sméru — motivace Clovéka (jeho Cinnost) vzdy ur€itym smérem
zamétuje,

* dimenze intenzity — ¢innost Clovéka v daném sméru je v zavislosti na sile
(intenzit€¢ motivace), vzdy vice ¢i méné usilovna, jedinec na dosazeni cile
vynaklada vice ¢i mén¢ energie,

* dimenze stalosti — schopnosti zaméstnance piekonavat nejriznéj$i bariéry,
prekazky, které se mohou objevovat pii uskuteciovani motivované ¢innosti.

Jak bylo zjisténo, zékladnimi zdroji motivace zaméstnance jsou potieby, navyky,
zajmy, hodnoty a hodnotové orientace a idedly.

V zavéru bych rada shrnula své poznatky, které jsem uvedla ve své praci a vyvodila
zavery jak spravné stimulovat pracovnika, aby dosahoval pokud mozno maximalniho vykonu.
Zakladnim problémem je pochopit rozdil mezi stimulaci a motivaci. Respektive, Ze stimulace
nemusi nutné¢ znamenat zménu motivace (aspon v daném smeéru), nebot’ stimulace je nejdiive
»Zpracovana® motivacni strukturou daného jedince a teprve poté se adekvatné zméni
motivace.

Na zakladé¢ provedené analyzy soucasného zplsobu hodnoceni, odménovani
a motivace zaméstnancti CP, s.p. jsem dogla k zavéru, Ze by mélo dojit ke sjednoceni tarifnich
mezd pracovnikii celé CP, s.p. bez ohledu na kraje &i regiony. U #idicich pracovniki by vysla
mzda slozend ze dvou casti a to 50 % pevné sazby a 50 % podilem zainteresovanosti
na hospodarském vysledku celého podniku.

Sou¢asny systém motivace zaméstnancii CP, s.p. je jiz zastaraly, nedokaZe se pruzné
ptizptisobovat modernim potiebam. Tak velky podnik jako je CP, s.p. by mél zpracovat
novou koncepci. Bylo zjisténo, ze CP, s.p. do soudasné doby nevyuziva moznosti ¢erpat
finan¢ni prostredky na vzdélavani svych pracovnikii z fondi EU.

DalSim cilem této prace byla analyza pracovnikli spojena s anketou,
ktera se dotazovala jednotlivych respondenttli, zdali jsou spokojeni se vzdélavanim v ramci
podniku, s moznosti kariérniho postupu, s platovym ohodnocenim, jaké jsou znalosti
kolektivni smlouvy a zdali ji vyuzivaji. Vysledek z provedené ankety:

*  83% respondentti je spokojeno se vzdélavanim v rdmei podniku,
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71% je spokojeno s moznosti kariérniho postupu,

76% nespokojeno s platovym ohodnocenim,

71% je znalych kolektivni smlouvy,

51% védome vyuziva kolektivni smlouvy.
Nadéale bylo zjisténo, 2e¢ CP, s.p. po strance socialni, zahrnujici spokojenost
zaméstnanci, se nevyviji dostatecné pruznym zpisobem:
« spokojenost jako vyjadieni ke kvalitd péée o zaméstnance CP, s.p. — vykon
v podstaté neovliviiuje,
* spokojenost jako vnitini uspokojeni z prace — motivuje,
* spokojenost jako nizka uroven narokii — demobilizace pracovnich sil.
Zavérem je nutné ftici, Ze zvlastni zkuSenosti i ze zkuSenosti ostatnich vim,
jak je dulezité, aby na pracovisti byla pracovni ndlada a nadfizeny se snazil své zaméstnance
motivovat k praci a Sel jim pfikladem. Dne$ni vedouci, ktefi si honosné tikaji manazefi,

by si ale méli uvédomit, ze lid¢ a jejich préace jsou jejich nejvetsi potencional.
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