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Faktory a aspekty ovliviiujici pracovni motivaci

a spokojenost zaméstnancu vybrané spole¢nosti

Abstrakt

Tato bakaléiska prace zkouma faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci a
spokojenost zaméstnanci ve vybrané korporatni spole¢nosti. Cilem prace je podrobné
analyzovat tyto faktory v konkrétnim podniku, a to prostfednictvim dotaznikového Setfeni
a hloubkovych rozhovori.

Pro analyzu byla vybrana spolecnost Vodafone Czech Republic a.s. Volba
spole¢nosti jako studijniho piikladu vychazi pfedevsim z jeji vyznamné pozice na trhu.
Vysledky analyzy mohou poslouzit vedeni spolecnosti a personalnimu oddéleni k lepSimu
porozuméni aktudlni situace v oblasti motivace a spokojenosti zaméstnanci.

Prace formuluje tfi hypotézy tykajici se zaméstnanecké spokojenosti, motivace a
vlivu etnického ptivodu na motivaci a spokojenost. Struktura prace se déli na teoretickou a
praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast definuje zdkladni pojmy spojené s motivaci, pracovni
motivaci, a dal§imi faktory ovliviiujicimi firemni prostfedi. Prakticka ¢ast se zaméfuje na
analyzu zaméstnanecké spokojenosti a motivace ve spolecnosti Vodafone Czech Republic

pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovord.

Kli¢ova slova:

pracovni motivace, pracovni spokojenost, motivacni faktory, etnicky ptvod



Factors and aspects influencing work motivation and

employee satisfaction of the selected company

Abstract

This bachelor thesis explores the factors influencing work motivation and employee
satisfaction within a selected corporate company. The objective of the study is to
comprehensively analyze these factors in a specific business through the use of both
questionnaire surveys and in-depth interviews.

The chosen company for analysis is Vodafone Czech Republic a.s., selected
primarily due to its significant market position. The results of the analysis can serve the
company's management and HR department in gaining a better understanding of the
current situation regarding employee motivation and satisfaction.

The thesis formulates three hypotheses related to employee satisfaction, motivation,
and the impact of ethnic background on motivation and satisfaction. The structure of the
thesis is divided into a theoretical and practical part. The theoretical section defines
fundamental concepts related to motivation, work motivation, and other factors influencing
the corporate environment. The practical part focuses on analyzing employee satisfaction
and motivation within Vodafone Czech Republic through the implementation of

questionnaire surveys and interviews.

Keywords: work motivation, work satisfaction, motivational factors, ethnic origin
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1 Uvod

Motivace a spokojenost zaméstnancti pfedstavuji v dneSnim modernim svéte
dilezité aspekty pro fungujici firemni prostfedi. Kdyz jsou zaméstnanci motivovani a
spokojeni, zvysuje se jejich angazovanost, kreativita a loajalita viici spolecnosti. To pak
vede k lepSim vysledkiim, inovacim a udrzitelnému rozvoji firmy. Ve skute¢nosti jsou
pravé motivovani a spokojeni zameéstnanci klicovymi pilifi, na nichz spo¢iva celkovy
uspéch a konkurenceschopnost organizace v dnesnim dynamickém podnikatelském
prostiedi.

Tato bakalaiska prace si klade za cil blize analyzovat tyto faktory ovliviujici
motivaci a spokojenost zaméstnanctli ve vybrané spolecnosti, coz je pro tuto praci
spole¢nost Vodafone Czech Republic a.s. Volba spole¢nosti Vodafone jako konkrétniho
pfipadu je odvozena z jeji vyznamné pozice na trhu v sou¢asném podnikatelském svéte.
Zkoumanim motivace a spokojenosti zaméstnancti nAm pomaha 1épe chépat, jak funguje
firemni prostfedi a jaky ma vliv na vysledky a Gspéch organizace. Vysledky této analyzy
mohou byt uzitecné jak pro vedeni firmy, tak i naptiklad personalni odd¢leni, protoze
nabizeji aktudlni situaci ve spole¢nosti v oblasti motivace a spokojenost svych
zamg&stnancu.

V souvislosti s cilem bakalarské prace byly stanoveny tfi zdkladni hypotézy, které
se nasledn¢ vyzkum snazil bud’ potvrdit, nebo vyvratit. Zakladni dvé hypotézy se tykaji
zamé&stnanecké spokojenosti a motivace a treti hypotéza se zamétuje na vliv etnického
pivodu na motivaci a spokojenost v podniku.

Prace je obsahovée rozdélena do dvou casti. V teoretické Casti prace jsou vymezeny
zakladni pojmy spojené s problematikou motivace, pracovni motivace, pracovni
spokojenosti a dalSimi faktory ovliviiujicimi firemni prostfedi. Zavér teoretické ¢asti pak
nabidl pohled na zaméstnanecké vyhody, odménovani a kulturu samotnou. Prakticka cast
prace je zaméfena na analyzu zaméstnanecké spokojenosti a motivace v korporatni
spolecnosti Vodafone pomoci dotaznikového Setfeni obohaceného o tfi hloubkové
rozhovory. V této ¢asti je rovnéz priblizen vyzkumny vzorek a charakteristika zkoumané

spole¢nosti.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem této prace je provést analyzu pracovni motivace a spokojenosti
zameéstnancl ve spolecnosti Vodafone Czech Republic. K tomuto tcelu bylo vyuzito
dotaznikového Setfeni, které umoznilo zhodnoceni faktorii ovlivitujicich pracovni

motivaci a miru spokojenosti zaméstnanct v dané korporatni organizaci.

2.2 Stanoveni hypotéz

Pro kazdy vyzkum je dilezité mit pfedem stanovené hypotézy, které jsou v souladu
se stanovenym cilem prace. Pro provedeni analyzy spokojenosti a motivace zaméstnancti

spole¢nosti Vodafone tedy byly polozeny tyto hypotézy:

H1: Celkova spokojenost zaméstnancti spolecnosti Vodafone je pomérné vysoka.
H2: Nejvétsim motivatorem pro zaméstnance spolecnosti Vodafone je penézni
ohodnoceni.

H3: Etnicky pivod zaméstnance ma vliv na jeho spokojenost.

2.3 Metodika

V praci byla pouzita predevSim kvantitativni metodologie vyzkumu, byla vSak

doplnéna i o metodologii kvalitativni.

Kvalitativni pfistup je proces zkouméani jevl a problému v autentickém prostiedi s
cilem ziskat komplexni obraz téchto jevli zaloZeny na hlubokych datech a specifickym
vztahem mezi badatelem a G¢astnikem vyzkumu. Naproti tomu kvantitativni vyzkum se
zamétuje predevSim na oveéfovani vztahtl jednotlivych proménnych, ¢i jak se k sobé dané

proménné vztahuji (Svaficek & Sed’ova, 2007).
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Z kvantitativnich metod vyzkumu bylo pouZzito dotaznikové Setfeni, které bylo
obohaceno o metodu kvalitativniho vyzkumu, a to o hloubkové rozhovory se tfemi
vybranymi respondenty. Rozhovory dodaly dotaznikovému Setfeni mnohem hlubsi a Sirsi
pohled na pfedem stanovené otdzky, na které se mohli dotazovani volné rozhovofit.
Dotaznik byl vytvofen pfimo na miru zaméstnanciim spolec¢nosti Vodafone, jelikoz jsem
v ném zminovala nékteré specifické vlastnosti pro spolecnost ¢i napiiklad konkrétni benefity

spolecnosti Vodafone.

2.4 Zvolené metody sbéru dat

K ziskéni obecnych informaci o firmé bylo pouzito pfedevsim vlastnich védomosti a
zkuSenosti ziskanych z pozice zaméstnance spolecnosti Vodafone. Zakladni piehled o
problematice spokojenosti a motivace zaméstnanci byl ziskdn nastudovanim odborné
literatury a internetovych zdroj, ktery je popsan v prvni ¢asti prace.

Dalsi informace jiz byly ziskdvany hlavni metodou sbéru dat, a to dotaznikovym
Setfenim. V dotazniku se celkem nachazi 26 otdzek, které jsou rozdéleny do Sesti okruhti:
vztahy na pracovisti, kariérni rast, informace na pracovisti, spokojenost v ramci podniku
a motivace na pracovisti. V uvodu dotazniku se nachéazi zdkladni informace o respondentovi
jako vék, pohlavi, oddéleni, ve kterém pracuje ¢i jak dlouho ve firmé pasobi. Otazky jsou ve
vétsing piipadd uzaviené, kdy zaméstnanec vybira ze ¢tyf moznosti odpovédi, nékdy pouze
dvou moznosti. V dotazniku se ale nachézi i oteviené otdzky, kde respondent mohl volné
vyjadrit svou myslenku. U okruhu otdzek Motivace na pracovisti jsou v dotazniku také
hodnotici $kély, kdy zaméstnanec vybird od nejmensi znamky (1) po nejvetsi znamku (5)
pro vybrany motivacni nastroj. Pro detailni pfehled vSech otdzek je dotaznik pfilozen
v priloze.

Dotaznikové Setfeni bylo obohaceno o tfi strukturované rozhovory, aby ziskané
vysledky byly relevantnéjsi a z SirSiho thlu pohledu. Pro rozhovor byla vytvotena osnova

témat shodnych s okruhy v dotazniku.
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3 Teoreticka Cast prace
3.1 Motivace

Motivace je povazovana za jednu ze zdkladnich soucasti osobnosti ¢lovéka a jeho
¢innosti. Z hlediska vyznamu pro ¢lovéka je motivace povazovéana za nejzajimaveéjsi
dimenzi osobnosti, ale také za nejkomplikované;jsi.

Kazdy z nés se bud’ v osobnim ¢i pracovnim zivoté setkal s motivacnim jedndnim,
at’ uz se jednalo o motivaci sebe sama, nebo potiebu dosazeni urcitého jednani druhého
¢lovéka, tedy ovlivnéni jeho motivace. Plaminek (2015, str.137) ve své knize uvadi: ,,O
motivaci se nejcasteji mluvi v souvislosti s vedenim a rizenim lidi v riiznych skupinach a
spolecnostech — napriklad ve firmdach, tymech, neziskovych organizacich nebo v obcich a
verejné sprave.*

Pojem motivace tedy vyjadiuje skutecnost, Ze na lidskou psychiku ptisobi tzv.
motivy (védomé ¢i nevédome), které na cloveka ptsobi a aktivuji ho uréitym smérem, ve
kterém ho nadale udrzuji. Toto se navenek projevuje jako motivacni jednéni. (Bedrnova,
Novy, JaroSova, 2012)

Velmi dalezitym rysem motivace je, Ze pusobi zaroveil hned ve tfech rovinach
(Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012). Prvni rovinou je rovina sméru, ktera orientuje ¢loveka
uréitym smérem, kterym se rozhodne jit v cesté svého motivacniho jednéni a od ostatnich
smérid ho odrazuje, tudiz ¢lovek vi, ze chee ,,to a to* a zaroven, Ze se nechce zabyvat ,,tim
a tim*. Druhou rovinou je rovina intenzity, v niZ je ¢innost ¢clovéka v daném sméru zavisla
na intenzit¢ jeho motivace k dosazeni cile. Tuto skute¢nost je mozné ptiblizit
odstupiiovanymi vyrazy ,,docela bych chtél, ,,chci® a ,,velmi touzim*. Posledni je rovina
stalosti, jenz urCuje vytrvalost ¢lovéka jit si za svym cilem motivacnim jedndnim i za

predpokladu, Ze na své cesté narazi na prekazky, nezdary ¢i neuspechy.
3.1.1 Motiv

Pojem motiv se povazuje za zéklad v problematice motivace lidského jednani.
Blazek (2014, str.162) popisuje motivy nasledovné: ,,Clovék disponuje biogennimi motivy,
které maji sviij piivod ve fyziologii organismu a sociogennimi motivy, které vyjadiuji jeho

potreby jako socialni bytosti.*
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Motiv predstavuje uritou vnitini psychickou silu (popud, pohnutku). Je také ¢asto
chapan jako psychologicka pticina urcitého chovani ¢i jednani. Ke kazdému motivu je také
uzce spojen jeho cil. Obecnym cilem motivu je dosazeni tzv. nasyceni (findlniho
psychického stavu), které se projevuje pocitem naplnéni z dosazeni cile motivu. Plisobeni
dané¢ho motivu zpravidla trva do té doby, dokud jedinec nedosahne cile a tudiz
o¢ekavaného uspokojeni. Tyto motivy nazyvame motivy cilovymi. Existuji vSak i motivy,
které nés provazi celym Zivotem (jako napt. zajem o urcitou oblast, konicek, hobby) a
nemuzeme jim pfifadit kone¢ny cilovy stav. Tyto motivy oznacujeme jako instrumentalni.

(Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012)
3.1.2 Zdroje motivace

Abychom spravné porozuméli problematice motivace lidského jednani, musime
predevsim pochopit to, z ceho motivace vznika.

Za zdroje motivace povazujeme vSechny ty skutecnosti, které ji vytvareji.
K zakladnim zdrojim motivace patii potieby, navyky, zdjmy, hodnoty a v neposledni fadé
idedaly (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

1.  Potfeby

Potfeba se v psychologii vyznacuje jako nedostatek néceho, co je pro daného
jedince v dany okamzik velmi diilezité a potfebné. Projevuje se jako nepiijemné
pocitovany stav napéti, ktery ¢lovéka donuti vykonat danou potiebu a odstranit tak tento
stav nap¢ti. Dilezité ovSem je, aby dany jedinec nasel ur€ity cil, tj. ur€itou skutecnost,
prostfednictvim které uspokoji jeho potiebu.

V nésledujicim obrazku je ndzorn€ ukazano, jak jdou dané skutecnosti za sebou a

jak na sebe navazuji.

Schéma ¢.1 Faze uspokojovani potreb

Uspokojeni

Nedostatek - Potfeba - Motiv # Cinnost » e
potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani, (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012)
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Je také nezbytné zminit déleni potieb. Potfeby dé€lime na primarni (téZ se jim fika
biologické, ¢i fyziologické) a sekundarni (socidlni, ¢i spolecenské). Potieby primarni jsou
spojeny se zdkladnimi funkcemi lidského téla jako je naptiklad potfeba potravy, vzduchu
(kysliku), tekutin, vyméSovani apod. Potteby sekundéarni jsou uz spojeny ¢lovékem jako
tvorem spolecenskym, kulturnim a socialnim. Patii sem naptiklad potfeba lasky,
seberealizace, dominance apod.

Z jiného uhlu pohledu miizeme potieby jeste délit na uvédomované a
neuvédomované. U neuvédomovanych potiebach ¢lovék nemtlize pfijit na to, jaky
nedostatek ho trapi a co je jeho potiebou, ¢asto byva ve vSem zndmém stavu ,,bez nalady*

nebo miZe byt mrzuty a nepiijemny. U uvédomovanych potieb je dana potieba jedinci
znama, ale naopak nevi, jaka je pfic¢ina jeho potieby, kde se viibec vzala a co je divodem
vzniku jeho potieby, coz daného jedince také mize vyvést z miry (Bedrnova, Novy,
JaroSova, 2012).

2. Navyky

V pribéhu nasich Zivoti realizujeme nékteré ¢innosti v ur€itych situacich Castéji,
dokonce pravidelné, az se nam postupem casu automatizuji, fixuji a stdvaji se z nich
stereotypy — navyky. Za navyk tedy povazujeme opakovany, zautomatizovany a fixovany
zpusob ¢innosti ¢loveka v urcité situaci. Mizeme je vytvaret védome, nebo se mohou
vytvaret nezamérn¢ jako vedlejsi produkt Castéji opakované ¢innosti ¢loveka. Mohou se
vyskytovat téméf ve vSech oblastech lidské ¢innosti a mohou byt vysledkem nejen vychovy,
ale 1 seberealizované Cinnosti jedince (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

3. Zajmy

V psychologii fadime tento pojem mezi pojmy s nejednoznacnym obsahem. Miizeme
si ho vylozit z riznych Ghld pohledu, ale obecné mizeme fici, ze zdjem je v obecné roviné
chédpan také jako motiv.

wZdjem lze také chapat jako odvozenou potrebu, ktera je uspokojovana provadenim
urcité (zajmové) cinnosti.”, popisuje zajem Ri¢an (2005) ve své piirudce Psychologie pro
studenty.

Zajem tedy mizeme chapat jako urcitou formu zaméteni ¢loveka na urcitou oblast
jevi, kterd ¢loveka zajima a tim padem aktivizuje. Mizeme ho tedy chapat i jako zvlastni

druh motivu.
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4. Hodnoty

Clové&k se b&hem svého Zivota neustéle setkiva s novymi skute¢nostmi, které
poznava, proziva a poté také hodnoti, tj. pfisuzujeme jim urc¢itou hodnotu, dileZitost. Tato
hodnoceni prozitych skute¢nosti pak u kazdého jedince pierostou do tzv. “hodnotové mapy*
— hierarchie hodnot. Kazdy ¢lovek totiz ptisuzuje nékterym vécem hodnotu vyssi (jsou pro
néj vyznamngj$i) a nékterym zase hodnotu nizsi, vSe je individualni a kazdy méme své
hodnoty a svou hierarchii. Tento hodnotovy systém poté ovlivituje jednani i prozivani
clovéka a je téZ vyznamnym zdrojem motivace lidské ¢innosti (Bedrnova, Novy, JaroSova,
2012).

Jedna z nejznaméjsich klasifikacnich metod hodnot je typologie hodnotovych
orientaci némeckého psychologa Sprangera, ktery rozliSoval 6 osobnostnich typt (Spranger,
1928). Prvnim typem je typ teoreticky, ktery je zaméfen na hledani pravdy, uvazovani,
kritiku a nejvyssi hodnotou je pro néj poznani. Druhy je typ ekonomicky, ktery méti vse
uziteCnosti, prakti¢nosti, je zaméten na prospéch a hromadéni majetku a nejvys$si hodnotou
je pro n¢j uzitek. Tretim typem je typ esteticky, ktery mé tendence k individualismu a
sobé&stacnosti, nejvyssi hodnotou je pro néj krasa. Dalsim je typ sociélni, pro n¢hoz je
nejvyssi hodnotou laska, jednd se o ¢lovéka nesobeckého a laskavého. Patym typem je typ
politicky, jehoZ nejvyssi hodnotou je moc, ma neustéalé tendence vyhledavat soutéz, vliv a
prilezitost ovladat druhé. Poslednim typem je typ nabozensky, ktery vidi nejvyssi hodnotu

v jednoté, hleda mytickou ndbozenskou zkusSenost a je zaméten k bozskym hodnotam.

3.2 Pracovni motivace

V dnesni moderni dobé je jiz zcela obvyklé, Ze lidé chodi do prace. Tato pracovni
¢innost je zamérna, cilevédoma, tudiz ¢innost motivovana. Pracovni motivace urcuje
postoj ¢lovéka k pracovni ¢innosti, ke konkrétnim tkoliim v ramci prace a k okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni. Pracovni motivaci t¢Z mizeme vysvétlit jako psychologicky
proces, ktery ma vliv na osobnostni usili clovéka, jez je spojeno s vykonem préce.

(Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012)
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V psychologii rozliSujeme dva typy pracovni motivace (Bedrnova, Novy, JaroSova,
2012).

Prvnim typem je motivace intrinsickd, jenz souvisi pfimo s praci samotnou. Mezi
intrinsické motivy fadime napiiklad potiebu ¢innosti viibec (potieba zabavit se, stravit
né¢jak svij cely den), potiebu kontaktu s druhymi lidmi, potifebu vykonu (pro ¢loveka je
velmi dualezity uspokojeni potteby z prozitého uspésného vykonu), touhu po moci
(uspokojeni tohoto motivu je potfebné zvlast’ ve vyssich pozicich v rdmci hierarchie
pracovnich pozic) nebo tfeba potfebu smyslu zivota (potieba ¢lovéka se seberealizovat je
dal$im dtlezitym aspektem, ve kterém mutize clovek ukazat své osobnostni predpoklady a
dal je rozvijet).

Druhym typem je motivace extrinsickd, ktera pfimo s praci samotnou nesouvisi a
jeji motivy ,,lezi“ mimo pole ,,vlastni prace. Mezi extrinsické motivy poté fadime
napiiklad potiebu penéz, potiebu jistoty (do jisté miry se podoba s potfebou pencz, ale
potieba jistoty se zamétuje vice na budoucnost ¢lovéka), dale pottebu socidlnich kontakt
(pro uspokojeni této potieby je prace skvélym mistem), nebo tfeba potiebu sounalezitosti
¢i partnerského vztahu (tato potfeba také souvisi s potiebou socidlnich kontakti, ale je vice
zamé&fena na konkrétni osoby, tedy ty, které mlizeme v praci potkat a navézat s nimi hlubsi
osobni vztah, tuto potiebu téz potvrzuje fakt, Ze se mnoho pari setkalo pravé na

pracovisti).
3.2.1 Cile pracovni motivace v Fizeni podniku

Cilem kazdého podniku by mélo byt formovani kvalitniho a vykonného personalu,
ktery se shoduje se z4jmy a ideji daného podniku. Takovy personal poté umoznuje
naplnovat cile a zajmy podniku jak po trzni strance, tak po strance socidlni ve smyslu
potieb pro zaméstnance, nebo ekonomické. Pro vytvofeni a udrzeni takového pozitivniho
naladéni v ramci podniku je potieba celd fada faktort, ktera vyzaduje zapojeni vSech
soucasti a nastrojit dané firmy. Vedeni podniku musi ptitom respektovat to, ze ¢loveék neni
pouze pohon pro Uspésny chod firmy, ale jeho pracovni vykonnost zavisi na jeho pracovni
spokojenosti a jeho osobnich cilech, predstavach a hodnotovych orientacich. Proto
muizeme pracovni spokojenost méfit jako miru, do jaké jsou splnény osobni zajmy a cile
zamé&stnancl. Tato spokojenost je poté pfedpokladem pro pracovni vykonnost, ochotu a

dalsi kladné pracovni postoje. Pokud je vSak pracovni spokojenost zaméstnance
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nerespektovana, prehlizena a nedodrzovana, mtze dojit ke zhorSeni pracovniho vykonu,
ztraté loajality, nezdjmu o dalsi rozvoj podniku az k samotnému odchodu z firmy.

(Dvorakova, 2012)
3.2.2 Teorie motivace pracovniho jednani

V soucasnosti existuje jiz celd fada motivacnich teorii s ucelenymi poznatky a
hypotézy, které ovlivituji jednani clovéka v ramci pracovniho procesu. Z odborné literatury
se v§ak malo kdy dozvime, jak tyto teorie a metody aplikovat v praxi, riizni se i ndzory na
ucinnost jednotlivych teorii. Znac¢né rozdily jsou pak piedev§im mezi odbornou
psychologickou literaturou a praktickymi aplikacnimi metodami z oblasti managementu.

V nésledujicich fadcich predstavim nejznamé;jsi teorie motivace pracovniho jednani
vychdézejicich z teoretickych principt praci znamych autortt Maslowa, Herzberga, Scanlana

a McGregora.

Maslowova teorie potieb

Tato teorie je povazovana za jednu nejznaméjSich koncepci motivace lidského
jednani. V odborné literature vSak také miizeme narazit na pochybnosti ohledné uplatnéni
této teorie v motivaéni praxi vzhledem k velké mife obecnosti. Bylo v§ak prokazéano, Ze
pfinasi mnoho velmi dulezitych poznatki, které by v pfipad€ neakceptovani mohly dovést
az k ovlivnéni u¢innosti motivacnich procest.

Autorem je Abraham Maslow a svou teorii publikoval v roce 1954 ve své knize
Motivation and Personality. Podstatu Maslowovy teorie potieb vysvétluje Dvorakova
(2012, str.225) jako: ,,...vymezeni rozhodujicich potieb clovéeka jako zdroje zdkladnich
motivit jeho jednani.“ Tyto rozhodujici potieby jsou hierarchicky rozdéleny podle vahy

(vyznamnosti) do nasledujici pyramidy potieb.
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Obrazek ¢.1 Maslowova pyramida potieb

Poti‘eba
seberealizace
(moznost ovlivnit
utvareni vlastniho

zivota a jeho okoli)

Psychologické poti‘eby

(uznani, prestiz, sebelcta)

Socialni potieby

(skupina, spole¢nost, organizace)

Potieby bezpecnosti
(jak fyzické, tak ekonomické)

Existenc¢ni potieby

Zakladni fyziologické potieby (hlad, zizen, spanek, bydleni,...)

Zdroj: Vlastni zpracovani, (Dvorakova, 2012)

1.stupeit Maslowovy pyramidy potieb jsou existencni (t€Z nazyvany fyziologické)
potieby. Tyto potfeby jsou pomérné stabilni a ve vyspélych zemich svéta neni problém jich
dosahnout a zajistit tyto potieby. Patii sem zakladni fyziologické potieby potifebné pro
zivot &lovéka, nemé-li jakkoli stradat. Radime mezi né naptiklad hlad, spanek, Zizen,
bydleni, obleceni a dalsi.

2.stupent pyramidy zaujimaji potieby bezpecnosti. Tyto potfeby mlizeme chapat
jako fyzické, tak ekonomické, pro ¢loveéka jsou vSak dilezité obé. Tato potieba se
projevuje zejména pii riznych ekonomickych ¢i socidlnich krizi. V posledni dob¢ se t€émto

potiebam pfisuzuje daleko vetsi vyznam, nez tomu bylo doposud, jelikoz zejména v tézsich
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dobach je pro ¢lovéka velmi dilezitym faktorem pocit ekonomického zajisténi sebe a své
rodiny.

Na 3.stupni pyramidy se nachézeji socidlni potieby, které se praktikuji zejména
vztahy a kontaktem s okolim (skupiny, organizace, spole¢nost). Realizuji se predevsim
v oblasti mezilidskych vztahi a ¢im je clovek kulturné a socidlné vyspélejsi, tim se zvysSuji
jeho pozadavky na kvalitu a frekvenci téchto potfeb. Naopak nedostatek socialnich potieb
je dalezitym aspektem, ktery mulize ptejit az ve frustraci, tudiz se mu predevsim v dnesni
dobé¢ ptisuzuje ¢im dal tim vetsi pozornost.

4.stupent pyramidy zaujimaji psychologické potieby, jakymi jsou napft. sebeucta,
prestiz, uznani ¢i status. Jsou vyznamnym cilem pro lidi s vysokym stupném ambic a
schopnosti sebeprosazovani.

Na uplném vrcholu Maslowovy pyramidy potieb, tedy na 5.stupni, jsou potieby
seberealizace. Mezi n¢ patii napiiklad rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastnich hodnot
nebo tieba moznost ovlivnit utvareni vlastniho zivota okoli.

Pro spravné pochopeni Maslowovy teorie motivace ndm ale specifikace
jednotlivych stupna pyramidy nestac¢i. Tato motivacni teorie zacne davat smysl az kdyz si
uvédomime, ze pro dosazeni vyssiho stupné¢ Maslowovy pyramidy miiZe jedince dosahnout
pouze tehdy, jsou-li pln€ naplnény potieby nizsiho stupné, tedy ,,podiazené* potieby. Pln¢
uspokojend potieba totiz ztraci svou motivacni silu a je tedy nahrazena jinou, zpravidla
vy$si potiebou. Tato skutecnost se ukazuje i v praxi vyspélych statd, jelikoz pokud neni
splnéna niz$i potieba nebo doslo ke zhorSeni v této oblasti, ma to na ¢lovéka mimotadny

,.blokacni* vliv.

Typy lidi z hlediska motivacnich viivii podle Heckhausena

Z Maslowovy teorie potieb vychdzi autor dal$i motivacni teorie, a tim je
Heckhausen. Ten pfiSel na to, Ze miizeme jednotlivé pracovniky rozlisit do dvou skupin
z hlediska motivacénich vliva, které na né spise ptusobi. (Heckhausen, 1998)

Prvni typ osobnosti se vyznacuje tim, ze v motivaci u néj prevazuje vira v uspéch.
Vyty¢i si zpravidla cile, které jsou dlouhodobé&jsi, pfimétené vysoké, ale realistické.

Druhym typem osobnosti je ¢lovek, u kterého v motivaci k vykonu prevahuje strach

z netspéchu. Klade si cile bud’ velmi nizké, nebo naopak velmi vysoké. Na vytyceném cili
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setrvava a velmi nerad ho méni a co se ty¢e budoucnosti, tak ani tam si neni pfilis jisty a
pfistupuje k ni opatrné a s obavami.

uvédomit, o jaky charakter zakladniho typu jejich motivace se vlastné jednd, poté uz se
k motivaci pracovniki mize pfistoupit s ohledem na jejich typ osobnosti z hlediska

motivacnich vlivi, které u nich prevladaji.
Herzbergova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Tato teorie patii spolu s Maslowovou teorii potfeb k jednim z nejznamé;jsich teorii
motivace k praci. Herzberg d¢li faktory motivace na dvé skupiny z hlediska postaveni a
funkci v procesu motivace (Herzberg, 1965).

1.Faktory hygieny. Do téchto faktor zahrnuje Herzberg penize (mzdu), fizeni
organizace, personalni fizeni, interpersondlni vztahy ¢i fyzikalni pracovni podminky a
jistotu pracovniho mista. Nedostatek téchto faktorti nebo dokonce jejich absence vede
k nespokojenosti zaméstnanct, naopak jsou-li v dobrém stavu a mnozstvi, pracovni
nespokojenost nevyvolavaji, ale téZ nemaji ptilisny vliv na aktivitu zaméstnance. Stav a
pusobeni faktor hygieny je ovliviiovano predevsim vedenim.

2.Motivatory vnitinich pracovnich potieb. Za motivatory povazuje Herzberg vykon,
uznani, odpoveédnost a obsah prace, vzestup ¢i moznost rozvoje. Jsou-li tyto motivatory
v dobrém stavu a pozitivné ladény, plisobi na zaméstnance jako podnét k pracovnimu
vykonu a slouzi jako velmi G€inny slozka motivace k praci. Motivatory tedy oznacujeme
jako ,,odpovédné* za vykon, jelikoz vedle pracovni spokojenosti, kterou téz ovliviiuji,
vedou pfimo k zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance.

Proces motivace k praci fungujici na principu Herzbergovy teorie tedy vychazi
z toho, Ze pozitivné ladéné faktory hygieny nedokdzi samy o sob¢ plisobit na zaméstnance
jako podnéty k vyssimu a lepSimu pracovnimu vykonu, ale tvoii nezbytnou zakladnu pro
utvareni a pozd¢€jsi pisobeni motivatortl vnitinich pracovnich potieb. Pokud vSak nastane
situace, ze jiz existuje i nastala pracovni nespokojenost, vliv motivatord je snizen nebo
dokonce zcela vytazen.

Stavy zaméstnance, které mohou podle Herzberga nastat, jsou schematicky

znazornény v nasledujici tabulce.
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Tabulka ¢.1 Stavy faktorii dle Herzberga

Stav faktoru Faktory hygieny Motivatory
Absence nebo Nespokojenost .
Zadné uspokojeni
negativni pusobeni z prace
Aktivni pfitomnost a . Spokojenost s praci
Zadna
pozitivni plisobeni Vyssi pracovni

nespokojenost z prace
vykon

Zdroj: Vlastni zpracovani, (Dvorakova, 2012)

McGregorova teorie Xa Y

I kdyZ nebyva teorie Douglase McGregora jednoznacné fazena do motivacnich
teorii, jelikoZ jeji princip vyuzijeme spiSe pii efektivni fizeni a vedeni pracovnikd, jeji
dilezité poznatky spadaji i do oblasti motivace. Vedeni lidi je prostfednictvim ucinné
motivace za urcitych podminek pravé tou nejlepsi formou tohoto procesu.

Teorii X se obrazné fika ,,na kratkém voditku®, vychazi totiz z principli vedenti,
které si zaklada na stanovenim piikazli, navodil a kontrolou fizenych pracovnikil. Jedna se
o formu autoritativniho vedeni.

Naproti tomu teorie Y, obrazné nazyvanou ,,na dlouhém voditku®, vychazi ze
sjednoceni ¢lent organizace tak, aby vlastni iniciativou a volbou prostiedkli dosahli
stanoven¢ho cile. Pracovnici tak ziskévaji Siroky prostor pro kreativitu a fantazii.

McGregorovu teorii pozdéji podrobné rozpracoval Scanlan, ktery se zabyval jejimi
problémy pii aplikaci v praxi a jeji pouziti v prostfedni pracovni motivace. (Dvotakova,

2012)

V nasledujici tabulce jsou zietelné popsané a shrnuté teorie X a Y.
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Tabulka ¢.2 McGregorova teorie X a Y

Teorie X

Centralni fidici
princip vyZaduje pfikazy a
1. kontrolu, cozZ Ize prosadit
pouze autoritativnim

jednanim.

PoZadavky procesu
organizace neberou zadny
zfetel na potreby
2. organizovanych. Pro
dosazZeni o¢ekdvané odmény
akceptuje ¢lovék podfizeni a
kontrolu.
Nevyuzivané
schopnosti pracovnik
3. z hlediska fizeni prakticky
neexistuji. Neni tlak na jejich

VyuZziti.

Teorie Y

Centralni princip
predstavuje integraci.
Vytvorenim takovych
podminek v organizaci

pracovnici zaméruji své usili,
aby dosahli svych cild v ramci

cilG organizace.

Organizace se stava
vykonnym organismem,
v némz se zohlednuje osobni

prani a cile pracovnika.

Jsou Zadouci
inovace, hledaji se nové
moznosti spoluprace, aby
byly vyuZity vSechny

schopnosti zaméstnancd.

Zdroj: Vlastni zpracovani, (Dvorakova, 2012)

3.3 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost nelze vyjadfit jednoznacné. Muzeme ji chapat ze dvou
pohledd, z pohledu zaméstnance je pracovni spojenost spojena s praci samotnou,
pracovnimi podminkami, radosti z prace a urcitou seberealizaci sebe samotného, z pohledu
zameéstnavatele je chapana jako nutnd podminka pro efektivni vyuziti pracovni sily. Zde je

dobré si ptipomenout jiz vySe zminénou Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, ve které
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rozd€lujeme spokojenost na vnitini (vnitini uspokojeni z prace) a vngjsi (spokojenost
s vnéj$imi podminkami).

Podle Herzberga si zaméstnanec faktory vnéjsi spokojenosti, tzv. frustratory, zacne
uvédomovat teprve az kdyz nejsou v poradku a nevyhovuji mu, tudiz u zaméstnance
nastane pracovni nespokojenost. Pokud jsou tyto vnéjsi faktory v poradku, bezproblémové,
nelze piimo fict, Ze by byl zaméstnanec spokojen, ale neni pfimo nespokojen. Péce firmy o
tyto faktory zptisobuje u zaméstnanct pocit diilezitosti a vaznosti, coZ je pro podnik velmi
dilezité. (Pauknerova, 2012)

Dobré¢ a kvalitni pracovni podminky a obsah prace samotné obecné zvySuji
pracovni spokojenost a motivaci zaméstnancii k praci, ale maji také vliv na ochotu
k vykonavani prace. K zjisténi miry spokojenost pracovnikl v podniku se u nas i
v zahraniCi nej¢astéji pouziva tzv. job description index (JDI), ktery se zaméfuje na pét
hlavnich aspekti, kterymi jsou mzda, moznost postupu, nadiizeny, prace samotnd a
kolegové. Tyto aspekty poté vyhodnocuje a zjist'uje pracovni spokojenost ve firmé. Dalsi
hojné vyuzivanou metodou je soubézné sledovani diileZitosti fady faktorli souvisejicich
s praci a spokojenosti s ni, ¢imz zjistime nejproblematictéjsi oblasti v daném podniku.

K ovéteni pracovni spokojenosti se nejcastéji vyuzivaji dotazniky a fizené rozhovory,
pomoci nichz zaméstnanci vyjadfuji miru své spokojenosti s jednotlivymi dil¢imi aspekty
prace. Nejcastéji se v dotaznicich vyskytuji tyto oblasti, na které se vedeni firmy pta svych
zameéstnancl v zavislosti na spokojenosti s témito aspekty prace: obsah a charakter prace,
mzdové ohodnoceni, pracovni perspektivy, vedouci pracovnik, spolupracovnici,
organizace prace, fyzické podminky prace a v neposledni fad¢ uroven péce o zaméstnance.

(Pauknerova, 2012)

3.4 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Za vSechnu praci vykonanou zaméstnancem je bezesporu nutna efektivni a
komplexni odména, kterou se chape zaméstnavatelem stanovend mzda a zaméstnanecké
benefity a vyhody rizného typu. Tyto odmény maji ale mnohem Sir$i rozmér, néz jen
pouhé finan¢ni ocenéni. V dnesni dobé jsou benefity a vyhody pro zaméstnance na stejné

urovni, jako ocenéni penézni. To znamend, Ze zaméstnavatel by mél pro své zaméstnance
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nabizet napf. moznosti a ptilezitosti se vzdélavat, osobn¢ se rozvijet, mél by nabizet
flexibilni formy a rezZimy prace, m¢l by pecovat o kvalitni pracovni podminky a zvySovat

pracovni spokojenost a mnoho dal$iho. (Dvotakova, 2012)

3.4.1 Druhy mzdovych forem

To, jaké mzdové formy podnik pouzije a v jaké vysi, je pln€ v jeho pravomocich.
Druhy mzdové formy mzeme rozlisit na zakladni mzdové formy, kam patii Casova a
ukolovéa mzda, a doplikové mzdové formy, kam fadime osobni hodnoceni, prémie,
bonusy, odmény a provize (Dvorakova, 2012).

U casové mzdy je jeji vyuziti pomérn€ snadné, jelikoz je mozné ji uplatnit u
jakéhokoli druhu prace. Nespornou vyhodou ¢asové mzdy je, ze je jednoducha, co se
administrativni ¢asti tyCe, zaméstnanci se na ni mohou spolehnout a dava jim jistotu
vydélku a podniku velmi usnadiiuje pldnovat mzdové ndklady. Velkym minusem u ¢asové
mzdy ale je nizky motivacni podnét ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance. Aby
podnik pfekonal tuto slabinu a vedl zaméstnance ke zvySeni pracovniho vykonu, dopliuje
¢asovou mzdu napf. o rizné bonusy, benefity, prémie ¢i osobnim ohodnocenim
zameéstnance.

Ukolova mzda neodméfiuje zamé&stnance za &as straveny v praci, jako tomu bylo u
casové mzdy, nybrz za tikon vykonany v ramci pracovniho jednani zaméstnance. Pro
pouzivani této formy mzdy je nutné, aby zaméstnavatel zavedl nezbytné podminky pro
aplikovani tkolové mzdy na svych zaméstnancich. Témito pfedpoklady miizeme chapat
napf. stanoveni vykonové normy, pracovnich a technologickych postupt pro vykonavani
prace, dale zajisténi potiebného materidlu, surovin, energie ¢i riznych nastrojii pro mozné
pouziti na pracovisti, zajisténi bezpecnosti a zdravi zaméstnanct nebo spolehliva kontrola
odvadéného mnozstvi a kvality prace. Ukolova mzda je povaZovéna za velmi motivagné
podnétnou formu odménovani, jelikoz si zaklada na pfimém a jednoduchém vztahu mezi
vydélkem a skutecnym pracovnim vykonem. To miize mit ale i své vedlejsi negativni
ucinky, kterymi miZe byt Casta piepracovanost a fyzicka i psychicky vytizenost
zamg&stnancl zenouci se za nejlepSim vydélkem na tkor svého psychického i fyzického

zdravi. Zaméstnanci také casto za vidinou lepsiho finan¢niho vydélku nedodrzuji pracovni
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a technologické postupy, aby si usetfili ¢as nebo nevhodné zachazi s pracovnim nac¢inim,
coz opét vede ke zhorSeni kvality prace a bezpecnosti na pracovisti.

Osobni hodnoceni zaméstnance je poskytovano zamérné k tomu, aby se zvysila
motivace k pracovnimu vykonu zaméstnance a k Zddanému jednéni ve prospéch firmy
podle individuélnich zasluh a ptinosii z minulosti. Toto ohodnoceni urcuje zpravidla ptimy
nadfizeny na zakladé slovniho ohodnoceni kvality, rozsahu provedené prace, schopnosti a
dovednosti daného zaméstnance.

Prémie jsou mezi zaméstnanci velmi oblibenou formou mzdy, kterou se rozsituje
casova nebo ukolova mzda opét za ucelem zvySeni motivace k pracovnimu vykonu.
RozliSujeme jednordzové a pravidelné vyplacené prémie. U jednorazovych mluvime o
mimofadné odménéni za jednordzové vykonané tkoly, zatimco pravidelné prémie jsou
vyplaceny opakované za méfitelné vysledky prace.

Provize poté piedstavuje formu jednoduché a vysoce motivacni mzdy, kterou je
vhodné vyuzivat prevazné v kruzich obchodnich a ekonomickych, kde se vysledek prace
1ze kvantifikovat a je pracovnikem ovlivnitelny, ale pfitom neni nutné pouzivat pracovni a
technologické postupy a dodrzovat pracovni dobu. Vétsinou je uréena pomoci procenta
z penézniho ukazatele jako je napf. zisk, obrat, trzby a dalsi.

Bonus je dalsi oblibenou formou mzdy, ktery je obdobny jako prémie. Ziskava se
k zaru€ené, predem stanovené mzdé na zaklad€ dosaZzeni mimotadnych cili. MiZze se
jednat jak o individudlni bonus napf. jen pro zaméstnance, kteti doséhli vysledki splitujici
vysoky standard, nebo kolektivni bonus pro celkovy vykon organiza¢ni jednotky nebo
dokonceni projektu v ramcei tymové prace. [ bonus mé své stinné stranky, témi miize byt u
kolektivniho bonusu zhorSeni socialnich vztahii a vazeb ve skupiné kviili vyvolanému
tlaku vaci tém ¢lentim skupiny, ktefi podle ostatnich nevykonévaji praci podle norem. U
individudlniho bonusu mluvime o takovych negativnich strankach, jako je napt. vyvolani
pocitil nespokojenosti vici tomu, kdo bonus dostal a kdo naopak ne. V neposledni fad¢ se
také mize stat, Ze v disledku velké vahy individudlniho bonusu odménény zaméstnanec

oslabuje zajem o tymovou spolupraci.
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3.4.2 Zaméstnanecké vyhody

Prostfedkem pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanct jsou zaméestnanecké
vyhody. Dvorakova (2012, str.325) definuje benefity takto:

»Benefity jsou jakdkoliv forma prijmii ze zavislé cinnosti, ktera neni mzdou za
vykonanou prdci, tj. sem miZeme zaradit zavodni stravovani, ale i napr. dodavku
bioproduktii ¢i poradenstvi o duchovnim Zivote.

Zaméstnanecké vyhody tedy zahrnuji Siroky okruh sluzeb, zbozi, socidlni péce a
raznych pozitki, za které by jinak zaméstnanec musel normalné¢ zaplatit. Mohou mit bud’
podobu penézitou nebo podobu vyhod penézité hodnoty a zaméstnavatel je poskytuje ke
mzd¢ za vykonanou praci. Tvoii ¢ast pfijmu ze zavislé innosti a predstavuji zvyhodnéni
zamé&stnance. Malokdy se stane, Ze by zamé&stnanecké vyhody byly zavislé na zasluhach
zameéstnance, ¢asto se ale setkavame s faktem, Ze ne pro vSechny zaméstnance jsou stejné
vyhodné a uzite¢né, napt. u mladého pracovnika nenajdeme tak velké nadSeni z ptispévku
na penzijni spofeni jako u star§itho zaméstnance. Tyto vyhody ale zpravidla nespadaji ke
kratkodobému pracovnimu tvazku, pouze k tém dlouhodobym. Casto se také jejich rozsah
zvétSuje s rostouci pozici v ramci podniku a délkou trvani pracovniho poméru
zaméstnance. U velkych firem je téZ pocet a rozsah benefiti velmi odliSny nez u malych
firem, kde bychom byli radi za jakoukoli zaméstnaneckou vyhodu. Pracovnici si vSak na
n¢ velmi rychle zvykaji a zautomatizuji si je, coz mize byt obtizné pro vedeni firmy. Za
zamé&stnanecké vyhody mizeme povazovat napiiklad sluzebni vliz, zdvodni stravovani ¢i
v dnesni dob¢ velmi oblibené stravenky, dopravu do a ze zaméstnani, ptispévky na

rekreaci, penzijni pojisténi, zvyhodnéné nakupy produktii zaméstnavatele aj. (Dvotakova,

2012)

3.5 Kaultura

Pokud se fekne pojem kultura, miizeme si vybavit opravdu hodné véci, jelikoz se
jedné o velice Siroky pojem. Existuji stovky riznych definic vyrazu ,kultura®. V této praci
se ale nebudeme setkdvat s timto pojmem v souvislosti s uménim (az uz vytvarnym,
hudebnim, literaturou ¢i architekturou), ale budeme ho chéapat v souvislosti s hodnotami,

tradicemi, zvyklostmi, zplisobem komunikace a jednanim, které mezi sebou sdileji osoby,
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jez jsou soucasti urcité skupiny. Kulturou mizeme chapat vse, co si lidé mysli, délaji, maji
a ¢im se zabyvaji v ramci uréité spole¢nosti (Srongk, 2000). Sklada se z mnoha prvki a jeji
charakteristikou je, Ze se jedna o naucené chovani, které¢ se prenasi z generace na generaci
a ¢lenové urcité skupiny ho sdileji mezi sebou. Kultura téZz formuje jednani ¢lent a jejich
myslenky a ptedstavy o svété. Takto mizeme poznat rozdilné kultury, pokud se 1idé 1isi

zpiisoby jednani od druhych, patii k rozdilnym kulturdm.
3.5.1 Zakladni charakteristika kultury

Rosinski (2009, str.43) charakterizuje kulturu nasledovné: ,,Skupinova kultura je
soubor jedinecnych charakteristik, jimiz se jeji clenové odlisuji od jinych skupin.* Za
kulturu tedy povazujeme soubor nékolika hodnot, nemiizeme za ni povazovat jednotlivosti.
Casto se setkavame s tim, Ze tyto hodnoty maji zaklad v ndboZenstvi, neni tomu tak ale u
vSech kulturnich spole¢nostech. Piedstavy o zakladnich hodnotéch jsou také v riznych
kulturach odlisné, coz se projevuje odliSnymi vyhlasovanymi cili. Ze zakladnich hodnot
poté vyplyvaji pocity, myslenky nebo ¢innosti, které jsou charakteristické a ztejmé pro
¢leny dané kulturni spolec¢nosti. Jedna se naptiklad o postoje k véku a Casu, pohlavi,
individualismu ¢i kolektivismu a dal§im (Sron&k, 2000).

V kultufe mame nékolik dulezitych termint, které by bylo dobré si vysvétlit. Jedna
se 0 pojem zvyklost a tradici. Srongk (2000, str. 13) je charakterizuje nasledovné:

»Zvyklost je zpiisob mysleni nebo jednani, jenz charakterizuje urcitou skupinu osob.
Zvyklosti ovliviji zpusob, jakym se lidé oblékaji, co jedi, jak jednaji a jak se chovaji.
Mohou mit formu mordlnich nebo pravnich norem.*

»Iradice je obecné predavani a prebirani mravii, zvyklosti, znalosti, Zivotnich
zkuSenosti a instituci. Je to ta podstatna cast praxe a viry, ktera prechazi z minulosti do
soucasnosti a v ni je povazovana za smerodatnou a poziva vaznosti proto, Ze vystihuje

moudrost a zkuSenost z minulosti.*

3.5.2 Elementy kultury

Za jednotlivé elementy kultury miizeme povazovat jazyk, narodnost, naboZenstvi,

pfistup k ¢asu a prostoru a dalsi. Posuzovat jednotlivé elementy kulturni spole¢nosti
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samostatné nelze, jak uz bylo zminéno, tak kultura sestava ze souboru hodnot, tudiz i
v elementech kultury musime vychézet z toho, ze kulturni spolecnost sestava z elementli

tvorici integralni celek. (Srongk, 2000)

Cas je jeden z elementt kultury, ktery miize byt posuzovéan z nékolika hledisek, at’
uz filozofického, biologického, tak technického. Kazda z kulturnich spole¢nosti ma jiny
pohled na plynuti ¢asu, nékteré k nému maji vztah spise kratkodoby (jsou pro né dulezité
minuty i vtefiny), nékteré zase dlouhodoby (dtileZité jsou pro né roky az desetileti). Cas je
elementem, ktery ma velky vliv na nase soukromé i pracovni ¢innosti a jsou na ném vidét
vyrazné rozdily mezi kulturami (Sron&k, 2000).

Prostor je dalsi element kultury, ktery je velmi dtilezity v ptipadé pracovniho
prostiedi, které nés z hlediska kultury hlavné zajima. Vyrazné se projevuje v uspotadani
kancelatskych prostorti, zda jsou jednotlivé kancelare uzavieny a kazdy ma svou, ¢i zda je
prostor mezi vS§emi pracovniky otevieny a vytvaii se tak ¢im dal tim oblibené;si prostor
,openspace®, nebo zda sedi vedouci pracovnik samostatné nebo mezi ostatnimi svymi
spolupracovniky, ¢i zda vybaveni kancelafe odpovida postaveni daného pracovnika
v rAmci hierarchie firmy. Tyto rozdily jsou vidét i na kulturdch jednotlivych zemi. Sronck
(2000, str.20-21) uvadi ptiklad na Japonsku, kde vedouci pracovnici na nizsi a stiedni
urovni sdili kancelatsky prostor se svymi ostatnimi spolupracovniky a teprve az kdyz se
dostanou na vysokou vedouci pozici, maji ndrok a moznost mit svou vlastni soukromou
kancelaf.

Jazyk je jednim z elementii kultury, ktery je spoleny pro vSechny kultury na svété.
Nemuzeme na néj vSak nahliZet jen z lingvistického hlediska nebo ho povazovat za pouhy
fetézec slov. Prave prostfednictvim jazyka se uskutecniuje veskery stfet uvniti jednotlivych
kultur nebo mezi rozdilnymi kulturami. Tomuto elementu se téz taky fiké verbalni
komunikace a vedle ni existuje i komunikace neverbalni (mimoslovni). Pod verbalni
komunikaci fadime dale tzv. paraverbalni jazyk, jenz oznacuje napt. silu hlasu, vyznam
ml&eni, neboli ticha pii konverzaci a dal3i. (Srongk, 2000)

Zde si znovu mizeme polozit otdzku, zdali je na misté dat rovnitko mezi pojmem
kultura a jazyk. Odpovéd neni jednoznacna. Jednoduchou otdzkou je v ptipadé, kdy se
jedna o jazykové (témét) homogenni stat, jehoZz jazyk vyrazn€ nepiesahuje hranice statu.

Jako ptiklad Ize uvést Japonsko nebo Finsko. Jakmile vSak jazyk ptesahne hranice statu a
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danym jazykem se hovofi i v jinych zemi svéta, situace se znacn¢ komplikuje a zde
rovnitko mezi kulturou a jazykem urcité polozit nemizeme. Zde mtizeme jako ptiklad
uvést kolonizované zemé Spanélskem, v nichz se pouZiva jako hlavni jazyk $panélitina, ale
rozdily v kulturach téchto zemich jsou velmi patrné (Sronék, 2000).

Vedle jazyka ale 1idé komunikuji i neverbalné neboli mimoslovné. Timto zptisobem
se uc¢inn¢ dokazi projevovat pocity a emoce a dopliiovat jim slovni projev. Do neverbalni
komunikace patii naptiklad projevy a vyrazy obliceje, pohyby rukou, drzeni téla, ocni
kontakt, doteky s druhymi, viing, obleceni, G€esy, pouzivana kosmetika a mnohé dalsi.
Formy mimoslovni komunikace se velmi 1i§i mezi kulturami i uvnitf jednotlivych kultur.
Kréasny piiklad t&chto odlisnosti mezi kulturami uvedl Sronék (2000, str. 25-26):

.,V Severni Americe miize zvednuté oboc¢i znamenat projev zdajmu nebo prekvapeni,
v Britanii nedivéru, v Némecku ocenéni bystrosti druhé strany. V Ciné je zvednuté oboci
vyrazem nesouhlasu, v arabskych zemi vyjadiuje zaporné stanovisko.

Nébozenstvi patii k nejvyznamnéjSim elementim kultury. Velmi silné a intenzivné
formuluje chovani, jednani a myslenky ptislusnikti dané kulturni spole¢nosti. V ramci
pracovniho prostiedi je dilezité na vliv ndbozenstvi davat velky diiraz a akceptovat je;j.

V praktickém podnikani nejde viibec o to se detailné seznamit s danym nabozenstvim nebo
se s nim ztotoziovat, ale jde o to byt informovan o duasledcich, které pro ekonomickou
¢innost mohou pfinaset. PiisluSnici znacné ateistické spolecnosti, jako je naptiklad ¢eska,
maji Casto tendence vlivem nébozenstvi opovrhovat nebo ho podcenovat. Znalosti
nabozenstvi, se kterym se zrovna setkavame, vzdy posiluje nase postaveni, a naopak

neznalost nas miize pfinést do trapné a nevhodné situace. (Sronék, 2000)

3.5.3 Kulturni rozdily

Mezikulturni rozdily se staly sou¢ésti dnesniho globalizovaného svéta. Jedna se o
diisledek mezinarodniho obchodu a sluzeb, plisobenim mnohonarodnostnich firem
v celosvétovém méfitku nebo také zahrani¢nich investic a mnoho dal$iho.

Samostatna védni disciplina na mezinarodni komunikaci vznikla v 80.letech
20.stoleti, kdy se zjiStuji prvky a elementy jednotlivych kultur, ze kterych vznikaji
schémata kazdé kultury nezbytné nutné pro pochopeni problematiky. V praxi jsme se ale

s mezinarodnimi kulturnimi rozdily setkali mnohem dfive. Jiz v ddvné historii si
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obchodnici a kupci byli zna¢né védomi téchto rozdila v ramci svych prodeji v jiné krajiné,
zemi, Ci tfeba panstvi, a¢ je tak moznd nepojmenovavali.

Mezikulturni rozdily se projevuji pfedevsim v tom, jak lidé z riznych kultur mysli,
jednaji, reaguji a jak se chovaji. Vzajemnd komunikace mezi rozdilnymi kulturami mize a
nemusi v praxi piindset mensi ¢i vétsi problémy. Zakladnim pravidlem, jak témto
problémum ptedejit, je uvédomit si, ze tyto kulturni rozdily existuji, akceptovat je a
tolerovat je. Tolerance k jinym kulturam muze obsahovat shovivavost, snasenlivost, i
trpélivost. Jedna se o ochotu strpét jinou kulturu, zdrzenlivost viici jiné kultuie, ale
neznamena vSak souhlas s ni ¢i ochotu ji porozumét. Kazdy z nas ale madme urcitou svou
vniting€ nastavenou hranici, po kterou jsme az ochotni zajit, pfi své cesté za toleranci a
otevienosti vi€i jiné kultufe. V moderni dobé znalost a vyuzivani téchto mezikulturnich
rozdild mtize najit uplatnéni napt. v marketingu, mezindrodnim podnikani, managementu
&i v souvislosti s problematikou lidskych zdrojii. (Srongk, 2000)

V ramci kulturnich rozdili existuji ur¢ité problémové oblasti, ke kterym dochézi pti
kontaktu ptislusnikti riznych kultur. K témto problémovym oblastem patii napiiklad
kulturni $ok, kulturni pfedpojatost, etnocentrismus ¢&i stereotypy (Sronék, 2000).

Pojem kulturni Sok vyjadiuje psychologickou dezorientaci nebo zmatek, ktera
nastava pii nahlém stfetnuti s kulturou, ktera je zcela odli$na od nasi dosavadni kultury, ve
které Zijeme a pracujeme. Doslovné znéni vyrazu ,,Sok* vyjadiuje ndhlost situace, pii které
se setkdvame s cizi kulturou. V praxi se s kulturnim Sokem setkal kazdy, kdo v Zivoté
prekrocil hranice svého statu nebo své kultury. Pokud se vsak jednalo o jednodenni zjezd
¢i vylet, kulturni Sok se nemusel dostavit v plném znéni, bézny je u nékolikadennich ¢i
nékolikaletych zahrani¢nich pobytii. Charakteristickymi rysy kulturniho Soku jsou zejména
pocit nejistoty, co se ode mne a mého postaveni v nové kultuie ocekava, pocit piekvapent,
nékdy az znechuceni po zjisténi, jaké zvyklosti nova kultura ma, pocit ztraty dobte
znamého prostiedi domovské kultury, pocit odmitani ptislusniky nové kultury, ztrata
sebedlivéry, jelikoz ¢lovék neni schopny jednat v novém prostredi a dalsi. To, jak se
kulturni Sok projevi na ¢lovéku, je poté stesk po domové, uzavieni se do sebe, odmitani
stykat se s pfislusniky nové kultury a setkavani se pouze s piisluSniky mé domovské
kultury ¢i zemé, dale naptiklad potieba delsiho spanku, nutkani k jidlu a piti, podrazdénost,
prehnana Cistota, rodinné napéti a konflikty a mnoho dalsiho. VSechny symptomy se

neprojevuji u vSech lidi, ale témét u kazdého ¢lovéka se objevi alespon nékteré.
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Kulturni pfedpojatost je urcita forma neptatelstvi viici cizi kultute, kterd vychazi z
rasismu, xenofobie, etnickych Cistek a dalSich modernich projevii cloveka. VSechny tyto
formy nepftatelstvi maji zaklad v mySlence, Ze jedna kultura ¢i narod (my), jsou nadfazeni a
jsou lepsi nez druhd kultura ¢i narod (oni). Tyto ndzory jsou naucené a vétSinou pietrvavaji
po cely zivot, kdyz uz se vyskytnou, zarodek se zrodi ve vét§ing ptipadech uz od mala
v rodiné ¢i ve Skole. Dusledky téchto nédzorl a nastaveni ¢lovéka se poté projevuji jak
v kulturni sféte, tak spoleCenské a ekonomické. Pokud maji lidé z riznych kultur a ¢asti
svéta existovat a fungovat vedle sebe, musi jit tyto predpojatosti stranou a byt k sob¢
vzéajemné ohleduplni a tolerantni.

Kulturni etnocentrismus je domnénka ¢lenti urcité kulturni spolecnosti, Ze jejich
kultura je stfedem vSech ostatnich kultur a ty by se ji méli podtizovat a posuzovat se dle ni.
Lidé Zijici v dané kultuie pfistupuji k ostatnim piislusnikim jinych kultur z pohledu ,,my*
a ,,oni“. Sron&k (2000, str. 56) popisuje zakladni rys etnocentrismu nasledovné: ,....t0, co
¢ini osoba, skupina nebo spolecnost prislusejici k urcité kulture, jejimz jsem clenem, je
spravné. Naopak to, co cini prislusnici jinych kultur, je nespravne. *

Pojem stereotypy z oboru psychologie vyjadfuje zjednoduseni ¢i predsudek.

V souvislosti s kulturnimi stereotypy bychom poté mluvili o zkresleném, zjednoduseném
pohledu na narody, staty ¢i kulturni spole¢nosti. Charakteristickym rysem je nékolik malo
povrchnich, specifickych znacich urcité kulturni skupiny, které jsou ¢asto fazeny do
stereotypti. Typickymi piiklady jsou studeni Britové, presni Svycafi, hluéni Ameri¢ané a
mnoho dal§ich. Tyto stereotypy se ale mohou v &ase i ménit, ptikladem jsme my Cesi a n4s
pohled na Rusi. Toto stereotypni vidéni mtizeme zménit hlub§im poznanim a pochopenim
dané kulturni spole¢nosti ¢i naroda. Ne vzdy je dobré brat stereotyp za dobry a uziteny
zaklad daného spolecenstvi. S kulturou jinych je nutné se sezndmit vice do hloubky a

pochopit jejich konani diive, nez si vytvorim ¢i n€kde zaslechnu jiz existujici stereotypy.
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4  Prakticka Cast prace
4.1 Seznameni se spole¢nosti

Pro dosazeni stanoveného cile je nezbytné ziskat hlubsi povédomi o zkoumaném
podniku, pfesnéji o korporatni spolecnosti Vodafone Czech Republic a.s., kterd byla jiz

zminéna.

Historie

Spole¢nost Vodafone byla zalozena ve Velké Britanie v roce 1983. O dva roky pozdéji
se uskutecnil v jeho siti prvni hovor. Par let na to se uskutecnil viibec prvni mezinarodni
hovor na svéte, konkrétné mezi Britdnii a Finskem. Spole¢nost, jejiz hlavni sidlo se nachazi
v Londyné, se dnes muize pysnit titulem druhy nejvetsi operator na svété a plsobi ve vice
nez 30 zemich svéta. Cesky mobilni operator Oskar, Gfadujici na trhu od roku 2000, se stal
¢lenem rodiny Vodafone vroce 2005. Rok nato se Oskar Mobil a.s. pfejmenoval na
Vodafone Czech Republic a.s. a dnes ma ¢esky Vodafone vice nez 4,5 mil zédkaznikii a

zaméstnava vice nez dva tisice lidi.

Organizac¢ni struktura
Vodafone méd pomérné slozitou organiza¢ni strukturu, od regiondlnich divizi po
dcefiné firmy v jednotlivych zemich. Ve vedeni ceského Vodafonu je generalni feditel a pod

nim celkem devét viceprezidentll vedouci své segmenty.

Poslani

Vodafone ma dnes také velkou odpovédnost v udrzitelnosti a lidské spole¢nosti. Ma
mnoho programi, které se zabyvaji snizovanim ekologického odpadu a znecistovani
planety, podporou socialnich skupin (LGBT+, transgender, ...), podporou vzdélavani
(Trainee programy, Discover program, ...) a mnoho dalSich. Kli¢ovym prvkem firemni
kultury je udrzitelny rozvoj a efektivni vyuzivani technologii tak, aby i dal$i generace mohli

zit v souladu s pfirodou ale i inovacemi v oblasti technologii.
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4.2 Vyzkumny vzorek

V ¢eském Vodafonu pracuje v priiméru 2 317 zaméstnanctim na celkem 6
oddélenich, které firma ma (Vodafone Czech Republic, Vyroéni zprava 2022/2023).

Pro dotaznikové Setteni se podafilo ziskat zaméstnance ze vSech odd¢leni, nektera
(naptiklad Marketing, IT, ...) vSak byla zastoupena hojnéjSim poctem respondenti a
nckterd (naptiklad Prodej a péce, Sprava majetku a pravo, ...) poctem mensim.

Dotaznikové Setfeni i nasledné rozhovory byly anonymni, tudiz lze vybrany
vyzkumny vzorek charakterizovat pouze z pohledu pohlavi, véku, narodnosti, odd€leni ve
spolec¢nosti, ve kterém pracuji a jak dlouho jiz ve firme¢ Vodafone ptisobi.

Rozhovory byly vedeny s celkem tfemi respondenty. Kviili anonymizaci jim byly

déany falesna jména, aby se dalo dobfe rozliSovat mezi respondenty vypliujici dotaznik a

respondenty z rozhovort.

Respondent ¢.1 (Petr) — muz, 26 let, pochazejici ze Zlina, CR, pracuje na oddé&leni
IT a technologie, ve firmé je 2 roky

Respondent ¢.2 (Katefina) — zena, 47 let, pochdzejici z Bratislavy, Slovensko,
pracuje na marketingovém oddéleni a ve firmé je 6-7 let

Respondent ¢.3 (Martin) — muz, 53 let, pochazejici z CR, pracuje ve Financich a ve

firme je 10-11 let

Tabulka ¢.3 Rozdeleni respondentit dle pohlavi

POHLAVI

Muz 58 %
Zena 41 %
Neciti se jako ani jedno 1%

Zdroj: Dotaznikové Setreni, vlastni zpracovani

Z tabulky ¢.3 mizeme vidét, ze z celkem 106 respondentii bylo 58 % mutzu a 41 %

zen. Jeden dotazovany se necitil jako ani jedna z vySe uvedenych moznosti.
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Tabulka ¢.4 Rozdeleni respondentu dle stari

v

VEK
Méné nez 20 let 10 %
20-29 let 21 %
30-39 let 24 %
40-49 let 26 %
50 let a vice 19 %

Zdroj: Dotaznikové Setreni, vlastni zpracovani

V tabulce ¢.4 mame zobrazené rozdéleni respondentii dle véku. Nejpocetnéji je ve
spolecnosti Vodafone zastoupena vékova kategorie od 40-49 let. Naopak nejméné miizeme

ve firm¢ najit zaméstnanct pod 20 let.

Tabulka ¢.5 Rozdeleni respondentut podle etnického piivodu

ETNICKY PUVOD ‘

CR 73 %
Slovensko 17 %
Ukrajina 7 %
Recko 1%
Spanélsko 1%
Velka Britdnie 1%

Zdroj: Dotaznikové Setreni, vliastni zpracovani

Etnicky ptivod ve spole¢nosti Vodafone je velmi pestry a jelikoz se jedné o
nadnarodni firmu, je patrné, ze se i u nas v ceském Vodafonu misi zaméstnanci rizného
piivodu. A&koli zastoupeni z ostatnich zemi neni tak pogetné a pievladaji samoziejmé Cesi,
objevili se ve vyzkumném vzorku zaméstnanci ptivodem z Anglie, Recka, Spanélska, ¢i

Velké Britanie.
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Tabulka ¢.6 Rozdeleni respondentit podle délky piisobeni ve firme Vodafone

DELKA PUSOBENI VE FIRME VODAFONE

Do 5 let 40 %
5-10 let 35 %
10-15 let 16 %
15-20 let 6 %
20 let a vice 3%

Zdroj: Dotaznikové Setreni, vlastni zpracovani

Tabulka €.6 ukazuje, ze ve spolecnosti Vodafone je nejvice zastoupena délka
pusobeni ve firmé do 5 let. Hned zatim nasleduje 5 - 10tileté pisobeni. Delsi casy uz jsou
méng¢ zastoupeny, ale stale jich neni Gpln€¢ pomalu, coz ukazuje, ze Vodafone zaméstnava i

stalé zaméstnance.

Tabulka ¢.7 Rozdeleni respondentu dle oddéleni, ve kterém pracuji

ODDELENI

Finance, strategie a planovani 22 %
Komunikace a marketing 22 %
Sprava majetku a pravo 3%
IT a technologie 33 %
Human resources 5%
Prodej, péce a kvalita 15 %

Zdroj: Dotaznikové Setrent, vlastni zpracovani
V tabulce ¢.7 vySe vidime, Ze nejvice z dotazovanych pracuje na oddéleni IT a

technologii, Komunikace a marketingu a Financi, strategie a planovani. Tyto tfi oddéleni

jsou ve spolecnosti Vodafone také nejvétsi, co se poctu tymi a poctu zaméstnancti tyka.
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5 Zhodnoceni vysledki

Po zékladnich otdzkach ohledn¢ dotazovaného v dotazniku nasleduji otazky
roz¢lenéné do Sesti okruhd, jak jiz bylo vySe zminé€no. Prvnim okruhem jsou Vztahy
na pracovisti a nachazeji se zde tfi otazky. Prvni dvé jsou uzaviené a respondenti mohli
vybrat z celkem 5 odpovédi, do jaké miry souhlasi/nesouhlasi. Posledni otazka v tomto

okruhu byla oteviena a dotazovani méli volnou ruku ve svych odpovédich.

Otazka ¢.1: Jste spokojen/a se vztahy se svymi kolegy/nemi?

Graf ¢.1
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40 M Rozhodné spokojen/a
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30 m Ani spokojen/a ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a
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I

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na prvni otdzku, zda je dotazovany spokojen se vztahy se svymi kolegy/némi
odpovédélo 57 respondenttl, ze jsou rozhodné spokojeni. Stejn€ znéla i respondentka
Katefina, se kterou byl veden rozhovor, uvedla: ,, Ano, urcité jsem, moji kolegové jsou
naprosto bdajecni, rekla bych, ze spise pratelé. Chodime na akce i mimo praci. Opravdu
nemiuizu si stezovat. ** 40 dalSich poté v dotazniku odpovédelo, Ze jsou spiSe spokojeni a

velmi malé procento odpovidalo negativné, tedy Ze nejsou spokojeni. Celkem 6
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dotazovanych odpovédélo neutralné, tedy Ze ani nejsou spokojeni, ale ani jsou spokojeni.

Mira spokojenosti se svym tymem ve spolecnosti Vodafone tedy piesahuje 90 % z celkové

poctu dotazovanych, coz je velmi krasné Cislo a firmé to tedy piinasi jenom kladné ohlasy.

Potvrzuje to i respondent Petr, se kterym byl veden rozhovor, uvedl samé kladna slova:

., Kolegové jsou super a mame dobré vztahy.

60

50

40

30

20

10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢.2: Jste spokojen/a se vztahem se svym nadrizenym?

Graf ¢.2
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Na otazku ¢.2, jak moc jsou zaméstnanci spolec¢nosti Vodafone spokojeni se svym

nadiizenym, odpovidali dotazovani velice obdobné¢, jako u prvni otdzky. Pozitivni ohlas

nam sd¢lil i respondent Martin v rozhovoru, kdy tekl: ,,Urcite jsem, séf je fajn chlap, je

strasné tolerantni, chapavy, vSechno krdsné vysveétli, takze urcité nemam jediny problém.

Rozdilem vsak je, Ze se svym nadfizenym nebyl v dotazniku nikdo rozhodné nespokojeny,

jako u svych kolegti a kolegyn v otazce ¢.1. Mira nespokojenosti se svym nadiizenym se

tedy ve spolec¢nosti Vodafone pohybuje kolem 8,5 % ve vybraném vyzkumném vzorku.
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Otazka ¢.3: Jak vnimate pracovni vztahy v ramci mezinarodni spoluprdace?

Tato otazka byla oteviend a respondenti zde mohli volné€ vyjadfit sviij nazor a
napsat jakoukoli odpoveéd’. Po precteni vSech 106 odpovédi jsem rozdélila odpovedi na dveé
varianty. Prvni variantou bylo, Ze dotazovany nemé zkuSenosti s mezinarodni spolupraci.
Odpovédi znély Casto: nesetkdm se s ni, nemam kolegy ze zahranici, netyka se m¢, nemam
pfili§ zkusenosti atd. Druhou variantou byly odpovédi kladné, jelikoZ se dotazovani
zaméstnanci s mezinarodni spolupraci setkavaji a vztahy hodnoti kladné. Odpovédi znély
Casto: jsem se vztahy spokojena, je to super, vztahy jsou vzdy na pratelské urovni,
profesionalné atd. V rozhovorech respondenti uvadéli rozdilné informace, naptiklad
respondent Martin uvedl, Ze na denni bazi se se vztahy v ramci mezinarodni spolupréace
nesetka, ale pies e-mailovou komunikaci ob¢as ano a jde pouze o pracovni vztahy. Naopak
respondentka Katefina uvedl: ,, Ano setkam se, mame obcas schiizky s lidmi napriklad z
Ciny, nékdy z Némecka, a tak rizné. Jelikoz tato firma je celosvétova tak ano, setkam a ty
vztahy jsou vidycky naprosto profesionalni a pratelské, opravdu jsou to vidy mild a

3

prijemna setkani. *

Druhym tematickym okruhem otdzek v dotazniku je kariérni rast. I zde se nachéazeji
op¢t celkem tfi otazky, vSechny vSak uzaviené. V jedné otdzce méli respondenti na vybér
pouze ze dvou odpovédi ANO/NE, u zbylych dvou otazek opét vybirali z celkem 5

odpovédi, do jaké miry souhlasi/nesouhlasi.
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Otazka ¢.4: Jste spokojen/a s moznostmi kariérniho riistu ve spolecnosti Vodafone?
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60
50
40 m Rozhodné spokojen/a
m Spise spokojen/a
30 m Ani spokojen/a ani nespokojen/a
Spise nespokojen/a
20 B Rozhodné nespokojen/a
10
9
0 E—t—

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spokojenost s moznostmi kariérniho rastu je ve spole¢nosti Vodafone také
v kladnych ¢&islech, konkrétné 76,4 % zaméstnanct je spokojeno. Necelych 14 %
dotazovanych si nebylo jisto, zda jsou ¢i nejsou s moznostmi kariérniho rastu spokojeni.
Dotazovani, se kterymi byl veden rozhovor, uvedli do jednoho, Ze jsou s moznostmi

kariérniho riistu nad miru spokojeni, dvou z nich uz byl i nabidnut.
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Otazka ¢.5: Za dobu, co ve spolecnosti Vodafone pracujete, byl vam

umoznén/nabidnut kariérni rist?
Grafc.4
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku ¢€.5 ohledné nabidnuti kariérniho rstu vyhrala odpovéd’ NE, kdy tak
odpovéedélo 59 % respondentil. 41 % dotazovanych kariérni rist umoznén byl. V této
otazce je vsak nutné brat ohled na dobu plisobeni zaméstnance ve firmé, ¢i druh pozice,
jelikoz u nékterych pozic jednoduse neni kariérni rist umoznén vibec, jelikoz se neni kam
posouvat. Z respondentil, se kterymi byl nahran rozhovor, byl nabidnut dvou dotazovanym,
uvedli ale také, Ze spolecnost Vodafone je na kariérni rast velmi vstticna. ,, ...obzvlast
tahle firma je v tom fakt skvéla, protoze hrozné moc zaméstnancum, kolegum, co znam, uz
bylo nabidnuto néjakeé povyseni. Takze tady ta firma je na to fakt super. “ uvedl respondent

Martin.
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Otazka ¢.6: Prijde vam kariérni rist jako dobrd forma motivace pro zaméstnance?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U posledni otdzky na karierni rist je jednoznac¢né prevaha v odpovédi rozhodné
ano, kde tak odpovédelo 59 ze 106 respondentl. 37 respondentiim také ptijde kariérni rist
jako dobra forma motivace pro zaméstnance. S touto odpovédi se ztotoznovali i
respondenti z rozhovorQ. ,,Myslim si, Ze v dnesni dobé jak pro muze, tak pro Zeny, protoze
uz i zeny jsou dnes hodné kariérné zalozené, je to velka motivace, jelikoz maji tendence
stoupat po kariérnim Zebricku vys a vys a tady ta firma jim to nabizi.*“ uvedl ve svém
rozhovoru respondent Martin. Celkem 8 dotazovanym kariérni riist neptijde jako pfilis
dobra forma motivace pro zaméstnance a 2 se nedokazali rozhodnout a uvedli tak odpovéd
nevim. Podobné nerozhodné znéla i odpovéd’ respondentky Katefiny, ktera ve svém
rozhovoru uvedla: ,, Urcité je, ale jak pro koho. Pro mé treba tolik ne, .... Ale myslim si, Ze
pro mladeé lidi, ambiciozni, kteri lezou po tom kariérnim Zebricku a chteji dosahnout

3

nejvyssi pozice, tak pro né je to urcité skvela motivace... "

Nasledujici okruh otdzek nese nazev Informace na pracovisti. Zde se nachazeji opét

3 uzaviené otazky s moznostmi 5 odpovédi, do jaké miry zaméstnanec souhlasi/nesouhlasi.
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Otazka ¢.7: Prijdete si dostatecné informovan/a o celkovém déni ve spolecnosti

Vodafone?
Grafc.6
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku ¢€.7, jestli si zaméstnanec Vodafonu ptipada dostate¢né informovan o
celkovém déni ve spolecnosti, odpovédelo celkem 91,5 % respondentli ano. Firma se tedy
mize pysnit o dobré mife informovanosti ohledné celkového déni. To potvrdil i respondent
Martin, ktery ve svém rozhovoru tekl: ,,...my dostavame emailem pro celou spolecnost
informace o tom, co se zrovna déje, jakeé jsou novinky, co prijde, co bylo, co bude. Takze si
myslim, Ze informovani jsme urciteé tady ve Vodafonu dobre. “ Dalsi ptiklad ohledné
informovanosti ve firm¢ uvedla respondentka Katefina: ,,Chodi nam napriklad email s
nazvem Vodafone Express, coz je prosté nekolik cerstvé uprazenych zprav z Vodafonu,
riizné informacni emaily, kdyz nékdo odchazi na materskou nebo tieba prichdzi na novou

porzici, takzZe opravdu v ramci informovanosti v celym Vodafonu je vse super. “
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Otazka ¢.8: Prijdete si dostatecné informovan/a z pozice vaseho nadrizeného?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky ¢.8 je také vysoké procento, konkrétné 88,5 % respondentil, ktefi
odpovédéli ano ohledné informovanosti z pozice jejich nadfizeného. Nemutzeme si vSak
nepovsimnout, ze celkem 12 respondentt, 11,5 % z celkového poctu dotazanych,
odpovédélo, ze si dostateéné informovani neptipadaji. VSichni z dotazovanych z rozhovorii
vSak byli také spokojeni. Respondentka Katefina uvedla, jak je s informacemi od
nadiizeného spokojena: ,, Od mého séfa dostavam taky spoustu e-mailu a informaci, nebo
si rekneme co se deje osobné na meetingu. *“ Respondent Martin zduraznil lidskost, kterou i
u svych nadtizenych musime vnimat: ,,... obcas samoziejme na néco zapomene, ale jsme
lidi, to je normalni. Od toho jsou riizny poznamkovy blogy, Outlook, a tak, takze dostatecné

informovany z pozice mého nadrizeného si prijdu.
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Otazka ¢.9: Jsou pro vas predavané informace srozumitelné?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda jsou pfedavané informace pro zaméstnance srozumitelné,
odpovédélo 81 % z dotdzanych rozhodné€ nebo spise ano. Jelikoz se firma snazi
dlouhodobé¢ zjednodusovat, dle prizkumu vypada, Ze se jim to daii. To potvrdili i
respondenti z rozhovord, naptiklad respondent Martin uvedl: ,, Ano, prijde mi, zZe jo, nikdy
nebyla zadna informace, nad kterou bych sedél a koukal na ni a vitbec tomu nerozumel. *
Samoziejmé se zde ale vyskytuje i mensi procento, konkrétné 17 % respondentii, kterym

informace srozumitelné spisSe nepiijdou.

Nasledujici tematicky okruh otazek s nazvem Spokojenost v ramci podniku je do
poctu otazek a moznosti odpovédi identicky jako okruh Informace na pracovisti. Otazky
byly navrzeny tak, aby se snazily co nejvice zjistit, jak je dany zamé&stnanec spolecnosti

Vodafone spokojen se svou konkrétni pozici, ale i v rdmci celé firmy, ¢i s vedenim firmy.
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Otazka ¢.10: Jste spokojen/a se svou praci ve spolecnosti Vodafone?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci/pozici ve firmé,
odpovédélo 83 % z dotdzanych ano. To poukazuje na to, ze HR naborové oddéleni odvedlo
dobrou praci a 88 zaméstnanct z celkovych 106 dotazovanych je na spravném misté ve
firmé a jsou se svou pozici spokojeni. Vidime ale, Ze celkem 12 respondentt to samé fict
uplné nemtize. Nespokojenost se svou praci ma vliv na dalsi faktory, jako je naptiklad
produktivita, loajalnost viici firmé, ¢i celkovd motivace zaméstnance. Co ale z dotaznikli
vyplyva, Ze zadny z respondentil s etnickym piivodem jinym nez ¢eskym, nezvolil, Ze by
byl nespokojen. To potvrzuje i respondentka Katefina ptivodem ze Slovenska, se kterou
byl veden rozhovor, kterd uvedla: ,, ...rozhodné tu spokojend jsem a neprijde mi, Ze by tady
Slovaci méli néjaké horsi podminky nebo byli méné spokojeni nez Cesi, nebo kdokoliv jiny,
tady ve firmé je hodné lidi s riiznym piivodem, zvlast u ndas na marketingu, mame tu
Ukrajinku, Anglicana, a tak a opravdu vsichni jsou spokojeni. “ Etnicky ptiivod tedy na

spokojenost zaméstnanci vliv nema.
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Otazka ¢.11: Premyslel/a jste nekdy o zméné pozice v ramci spolecnosti Vodafone?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

O zméné pozice premysli 42 % z dotazovanych zaméstnancti ve spole¢nost
Vodafone, z ¢ehoz 18 % by pozici chtélo rozhodné zménit a necelych 24 % o tom spise
pfemysli. Naopak 56 % dotazovanych by pozici ménit nechtélo, bud’ vitbec, anebo o tom
zatim nepfemysli tolik. Respondent Petr, s nimz byl veden rozhovor, uvedl: ,,No uvazuji
jenom v ramci toho, zZe bych si prilepsil, naucil se néco nového a tak, ale nevim, spise jsem

«

spokojen tam, kde jsem...*
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Na otazku ohledné celkové spokojenosti s vedenim spolecnosti odpovédelo

Otazka ¢.12: Jste spokojen/a s celkovym vedenim spolecnosti Vodafone?

Grafc.11

Zdroj: Vlastni zpracovani
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necelych 89 % dotazanych, ze spokojeni jsou. To odpovedél i respondent Petr, se kterym

byl veden rozhovor, kdy tekl: ,,Ano jsem, davaji dobré rozhodnuti a vedou firmu dobrym

smerem. “ Konkrétnéjsi odpovéd’ zaznéla béhem rozhovoru s respondentem Martinem,

ktery poukdzal na vedeni spolecnosti pod konkrétnim generalnim feditelem: ,, No

spokojeny jsem byl, kdyz tady byl Petr Dvorak, tak to jelo jak na dratkdach. Tedka uvidime,

protoze budeme mit nového generdlniho reditele, tak uvidime, jaky to bude. Ale za jeho

fungovani jsem byl moc spokojeny. ,,Odpovéd rozhodné ne poté v dotazniku neoznacil ani

jeden respondent. 8 respondentil bylo spise spokojeno s vedenim firmy 4 nevédéli, zda jsou

¢i nejsou spokojeni s vedenim. Celkové je tedy spokojenost s vedenim firmy pomérné

vysoka.

Ptedposlednim okruhem otazek v dotazniku je Motivace na pracovisti. V tomto

okruhu otdzek se nachdzi dvé uzaviené otazky a ¢tyfi hodnotici skaly od 1-5, kdy 1
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oznacuje nejslabsi motivator a 5 nejsilnéjsi motivator. Jsou zde ¢tyfi druhy motivatorti a

zameéstnanec voli na Ciselné ose, jak moc je pro néj silny.

Otazka ¢.13: Prijdete si dostatecné motivovan/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda si zaméstnanec piijde dostate¢né motivovan, odpovédelo 48
respondentti spiSe ano a 26 rozhodné ano, coz celkem ¢ini necelych 70 % motivovanych
zameéstnancl z vybraného vzorku. Motivovany si pfipada i respondent Petr, se kterym byl
veden rozhovor, kdy uvedl: ,,7o rozhodné, mame hodné benefitii, dobry penize,
pohodového séfa, takze si rozhodné motivovany prijdu.” Uptimné odpovédéla
respondentka Katefina pii svém rozhovoru: ,, Zalezi hodné na konkrétnim dni, jsou dny, kdy
tolik motivovana nejsem, ale to mame asi vsichni, Ze mame dny, kdy se nam uplné pracovat
nechce. Ale vzhledem k tem vsem benefitum, co tady mame, kterych jsou opravdu mraky,
tak tim si myslim, Ze se nam ta motivace hodné zveda.“ Z dotaznikt ale vyplynulo, ze 22
zaméstnancl z celkovych 106 dotdzanych vSak motivovano neni a 2 dokonce rozhodné
nejsou. Jelikoz vsak s témito respondenty bohuzel nebyl veden rozhovor a dotaznik je

anonymni, nebylo mozné zjistit jejich divod demotivace.
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Otazka ¢.14: Je pro Vas porovndvani s pracovnim vykonem svych kolegii:
Graf¢.13
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otézka ¢.14 méla jen dvé moznosti vybéru odpovédi, bud’ zaméstnance porovnani
s ostatnimi kolegy motivuje anebo naopak demotivuje. Vic jak polovinu respondenti,
konkrétn€ 53,8 % porovnéavani s pracovnim vykonem svych kolegli motivuje a tim se jim
zvysi produktivita prace, jelikoz se chtéji vyrovnat, ¢i dokonce pted¢it pracovni vykon
svého kolegy. To potvrdil i respondent Martin, ktery v rozhovoru uvedl: ,,Tak pro mé je to
spis motivujici, jelikoz se miizu srovndvat, a kdyz vidim, zZe jsem nejlepsi, tak to je nejlepsi
motivace.“ 46,2 % dotdzanych naopak toto chovani demotivuje a miiZze se u nich motivace
jesté vyraznéji snizit, navodit Spatné pocity z odvedené prace ¢i dokonce pocit
ménécennosti. V tom je zase ukazkovy ptiklad rozhovor s respondentkou Katetinou, ktera
odpovédéla: ,,To bych rekla, Ze spis demotivuje, ja uplné na tady to srovnavani nejsem,
protoze jsme kazdy jiny, kazdy mame jiny pracovni tempo, takze mé by to osobné spis

‘

demotivovalo... "

50



Otazka ¢.15: Motivatory k lepsimu pracovnimu vykonu
Ohodnotte, prosim, ndsledujici motivatory k lepsimu pracovnimu vykonu na
stupnici od 0-5, zda jsou pro vas nejvice ¢i naopak nejméné dulezite.

(0 - nejmensi motivdtor, 5 - nejvétsi motivator)

Graf¢. 14
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu ¢.14 vidime ohodnoceni jednotlivych motivatord na stupnici od 0-5, kdy 0
bylo oznaceni nejmensiho motivatoru a 5 nejvétsiho. Respondenti odpoveédéli nejvic krat
hodnotu 5 u motivatoru penézni ohodnoceni. Z toho vyplyva, Ze pené¢zni odména ve forme
mzdy je pro zaméstnance nejveétsi forma motivace. Zaméstnanecké vyhody a benefity jsou
pak druhym nejcastéji oznacovanym motivatorem s nejvyssi vahou. Pochvala z vedeni a

pocit dobie odvedené prace jsou pak velmi podobné hodnocené motivatory.

Poslednim okruhem otazek v dotazniku jsou Zaméstnanecké benefity. Do tohoto

okruhu spadaji jiz obvykl¢ tfi otazky, z toho dvé uzaviené a jedna oteviena.
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Otazka ¢. 16. Jak jste spokojeni s jednotlivymi benefity spolecnosti Vodafone?

Grafc.15
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30 m Nevim
Spise nespokojen/a
20 m Rozhodné nespokojen/a
10
1 5 0
0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spole¢nost Vodafone nabizi v porovnani s jinymi firmami opravdu Sirokou skalu
zaméstnaneckych benefit. Bylo tedy zajimavé zjistovat, zda jsou zaméstnanci se vSemi
opravdu spokojeni, nebo jim néjaky chybi. Na prvni pohled by se totiz mohlo zdat, ze jiz
zadny benefit chybét nemiize. Respondenti ale na par chybéjicich opravdu pfisli, ale to je
obsahem az dal$i otdzky. V této otazce ¢€.16 se zjisStovala obecné spokojenost se
zameéstnaneckymi benefity a vyhody. Necelych 95 % z dotazanych odpovédélo, ze
spokojeni jsou. 5,6 % respondentil poté spokojeno nebylo, ¢i odpovédelo nevim. Firma se
tedy muize pysnit opravdu skvélou nabidkou zaméstnaneckych benefiti, se kterymi je valna

vétSina zaméstnancl spokojena.
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Otazka ¢.17: Napiste, prosim, néjaky benefit, ktera mate nejradéji, pripadné ho
nejvice vyuzivdate.

Grafc.16
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U otéazky ¢.17, jaky benefit maji zaméstnanci nejradéji piipadné ho nejcastéji
vyuzivaji, jasné zvitézila odpovéd’ home office, neboli prace z domova. Spole¢nost
Vodafone, jako jedna z mala, stale podporuje moznost prace z domova, a to az v rezimu
60/40, tedy 3 dny home office a 2 dny préace z kancelare. Tento benefit zaméstnanciim
opravdu velmi vyhovuje a velmi si ho schvali, coz mizeme vidét i v grafu vyse, kdy tak
odpovédélo pres 20 % respondentil. Potvrdil to i respondent Petr, se kterym jsem vedla
rozhovor, uvedl: ,,Nejlepsi benefit za mé je rozhodné home office, kdy miizu cas travit
doma a nemusim dojizdet. *“ Zbylé benefity se rozprostely mezi dotazované a kazdy zminil
svij oblibeny benefit. Jak mizeme vidét v grafu, objevovaly se benefity jako neomezeny
tarif, volno pfi narozeni ditéte, pomoc neziskovym organizacim, kazdé 2 roky novy
smartphone, 5 dni osobniho volna, podpora LGBT+ komunity, ale také mnoho dal$ich jako
napiiklad prodlouzena dovolend, moznost vybéru tivazku, ktery kazdému vyhovuje,

stravenkovy pausal, zvyhodnéné tarify pro blizké atd.
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Otazka ¢.18: Chybi Vam néjaky benefit?
Grafc.17
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda zaméstnanciim n¢jaky benefit chybi, odpovédelo 84 %
z dotazovanych, ze jim zadny benefit nechybi a vSechny, které by si pfali, jiz spolecnost
Vodafone nabizi. Zbylych 16 % dotazovanych ale odpovédélo jednu zvyse uvedenych
odpoveédi v grafu. Celkem tfi respondenti odpovedéli, Ze jim chybi firemni Skolka, kam by
mohli odvést své ratolesti a mit je na dosah ve stejné budovée, kdyby se cokoli stalo. To
samé odpoveédel i respondent Petr, se kterym jsem vedla rozhovor: ,, Viceméné jsem
spokojeny, mozna mi chybi treba Skolka na pracovisti. “ Déle dva dotazovani uvedli, Ze jim
chybi dog-friendly pracovni prostfedi, kam by s sebou mohli brat své psi chlupaté milacky.
To téz uvedla i respondentka Katefina: ,, ...obcas bych rada s sebou vzala své dve psi holky
a u nas dog-friendly kancelare nejsou, takze to je to, co mi tam chybi, vitbec bych se
nezlobila, kdyby pejskové k nam do Vodafonu mohli.“ Po jedné odpovédi pak

v dotaznicich byla nespokojenost s Multisport kartou a potadanim teambuildingi.
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5.1 Zhodnoceni stanovenych hypotéz

H1: Celkova spokojenost zaméstnancti spolecnosti Vodafone se pohybuje nad 60 %

spokojenosti.

Celkova spokojenost zaméstnanct ve spolecnosti Vodafone se projevuje jako velmi
pozitivni, ale asi jako v kazdé firmé se zde najdou jedinci, ktefi tolik spokojeni nejsou, coz
se objevilo i ve vyzkumném vzorku zaméstnanci spolecnosti. Tuto spokojenost miizeme
vidét v otdzkach €. 1, 2, 4, 10, 12, 16, které se zaméfuji na rtizné oblasti spokojenosti na
pracovisti. Se svym tymem, tedy kolegy a kolegynémi, a se svym nadiizenym je spokojeno
ptes 90 % respondentil z vybrané¢ho vyzkumného vzorku, coz se dozviddme v otazce ¢.1 a
2.V otazce ¢4 mizeme videt spokojenost s moznostmi kariérniho ristu a zde je spokojeno
76,4 % z dotazovanych, uz to tedy neni tak vysoké ¢islo, jako u spokojenosti s kolegy a
kolegynémi a svym nadiizenym, ale stale je to velmi vysoké procento spokojenosti. Se
svou praci ve firm¢ je spokojeno 83 % respondentt a s celkovym vedenim spolecnosti
Vodafone je spokojeno necelych 89 % dotazovanych, coz se mizeme dozveédét v otdzkach
¢.10 a 12. V posledni otazce zamétené na spokojenost zaméstnancd, tedy ¢.16, se
dozvidame, ze se zaméstnaneckymi benefity je spokojeno necelych 94 %, coz je opravdu
krasné Cislo. Spolecnost Vodafone tedy miize byt se spokojenosti svych zaméstnancti

jenom spokojena a téz z toho vyplyva, Ze hypotéza H1 je potvrzena.

H2: Nejvétsim motivatorem pro zaméstnance spolecnosti Vodafone je penézni

ohodnoceni.

Celkova motivace zaméstnanct ve spolecnosti Vodafone neni jiz v tak vysokych
Cislech, jako tomu je u celkové spokojenosti, ale stale to nejsou zadna zaporna ¢isla. Na
motivaci zaméstnancu se zamétuji otazky €. 6, 13, 14, 15. Na otazku ¢.13, zda si
zaméstnanec piipada ve firm¢ dostate¢né motivovan, odpovédelo necelych 70 %
respondenttl, Ze si dostate¢né motivovani pfipadaji. Pfi konkrétnim zaméfeni na kariérni
rust v otazce €.6, zda zaméstnanciim pfijde jako dobry motivator, odpovédélo celkem 55 %
z dotazovanych, Ze rozhodné ano. Otazka ¢.14 se zaméfila na porovnani s pracovnim

vykonem kolegti a zda danému zaméstnanci pfijde toto konani jako motivujici nebo
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demotivujici. Pro 53 % respondenti je toto srovnavani motivujici a pro 46. % demotivujici.
Zalezi tedy pfevazné na povaze daného zaméstnance. V posledni otdzce zamétenou na
motivaci se zjiStoval motivator, ktery ma pro zameéstnance nejvétsi vahu. V odpovédich
jisté vyhralo penézni ohodnoceni zaméstnance ve form¢ mzdy, z ¢ehoz vyplyva, ze H2 je

téZ potvrzena.

H3: Etnicky pivod zaméstnance ma vliv na jeho spokojenost.

Pii detailnim zkoumani ziskanych odpovédi v ramci dotaznikového Setfeni a
rozhovori s piislusniky riznych etnickych skupin, nebyly zjistény zadné odchylky v ramci
spokojnosti v podniku od ptislusnikti ¢eského etnika. V zadné otdzce zamérené na
spokojenost nebyl vidén zadny rozdil v tom, jakého je zaméstnanec etnického ptivodu.
Jelikoz je spole¢nost Vodafone nadnarodni a ma dcefiné pobocky v rtiznych zemi svéta, je
zde miseni se etnického plivodu naprosto bézné a zaméstnanci jsou zvykli na velmi
riznorodé etnické sloZeni tymu v ramci podniku. Etnicky plivod tedy dle mého vyzkumu
ve spolecnosti Vodafone nema vliv na spokojenost zaméstnance a z toho vyplyva, ze H3 je

zamitnuta.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalarské prace byla analyza spokojenosti a motivace
zameéstnancl spolecnosti Vodafone Czech Republic. Analyza byla provedena pomoci
dotaznikové Setfeni a doplnéna byla o rozhovory se tfemi vybranymi respondenty.

V teoretické ¢asti prace byly nejprve vymezeny zakladni pojmy ke zkoumané
problematice. Byly definovany pojmy motivace a pracovni motivace, kde byly
pfedstaveny i zakladni teorie motivace pracovniho jednani. Dale se teoreticka reSerse
pfesunula k dal$im tématim jako je pracovni spokojenost a faktory, které ji ovliviuji.
V zavéru teoretické Casti jsou probrany zameéstnanecké vyhody a odméiovani a
v neposledni fade diilezity pojem kultura.

Na zaklad¢ teoretické reSerSe byl sestaven dotaznik, ktery byl vyuzit pro
vyzkum zameéstnanecké spokojenosti a motivace ve spole¢nosti Vodafone Czech
Republic. V praktické ¢asti bakalatské prace byl dale predstaven vyzkumny vzorek a
dana spolecnost, ve které se vyzkum konal. Dale v této ¢asti byly zpracovany a
interpretovany vysledky dotaznikového Setteni i rozhovort.

Provedend analyza ukazala, ze celkova motivace i spokojenost zaméstnancti
vybrané spolecnosti je ve velmi vysokych kladnych cislech. Celkova motivace ¢ini 70
% motivovanych respondenttli a spokojeno je celkem 90 % z dotazovanych co se tyce
vztahl se svymi kolegy a kolegynémi a nadfizenym. Se svou praci ve firmé je
spokojeno 83 % respondenti a scelkovym vedenim spole¢nosti Vodafone je
spokojeno necelych 89 % dotazovanych. Tyto vysoka ¢isla jsou zplisobena mnoha
faktory, kterymi spolecnost plisobi na své zaméstnance a tim ovliviiyje jejich motivaci
a spokojenost. Mezi tyto faktory patii napfiklad Siroka Skala nabizenych firemnich
benefitl pro zaméstnance, ptatelsky kolektiv a uvolnénd neformalni atmosféra,
samoziejm¢ vyhovujici platové podminky ¢i spravné umisténi ve firmé, kde je dany
zaméstnanec spokojeny se svou pozici. Déle vyzkum zjistil, Ze mezi zaméstnanci s
riznym etnickym ptvodem nebyly identifikovany zadné rozdily v irovni motivace a
spokojenosti v ramci podniku. Vzhledem k nadndrodni povaze spole¢nosti Vodafone
a existenci mnoha pobocek ve svété, je vyrazné miseni etnického ptiivodu bézné,
zaméstnanci jsou zvykli na velmi rtiznorodé sloZzeni tymu a vtomto ohledu se

neprojevila Zadna nespokojenost.
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V zavéru Ize konstatovat, Ze urovenl motivace a spokojenosti zameéstnanctli ve
spole¢nosti Vodafone je na pozitivni urovni. Miij prizkum umoznil firmé identifikovat
problematické oblasti, navrhnout pfipadnd feSeni a urcit oblasti, na které by se méla

zaméfit a detailnéji prozkoumat.
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Piiloha 1: Dotaznik

Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost a motivaci ve spolecnosti Vodafone

Tento dotaznik je zaméfeny na faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost a
motivaci ve spolecnosti Vodafone, ve které pracujete. Snazi se tak zajistit informace, které
zachyti spokojenost a myslenky zaméstnanct spolecnosti Vodafone, které nasledné budou
vyuzity v mé bakalarské praci.

Budou se zde vyskytovat otazky rozdélené do Sesti tematickych okruhti. Prosim,
zvolte vzdy jednu z uvedenych odpovédi, se kterou se nejvice ztotoziujete.

Dotaznik bude zcela anonymni, ale kdo bude chtit, mlize o sob¢ zakladni informace
vyplnit.

Piedem Vam moc dekuji za Cas straveny nad vypliiovanim mého dotazniku, ktery

mi pomutze k dokonceni mé bakalarské prace.

Ziakladni informace o respondentovi
Tyto otazky mi pomohou si respondenty zatadit do jednotlivych okruht a schémat v

ramci spolec¢nosti Vodafone. Dékuji za jejich pravdivé vyplnéni.

1. Jste:
a) Muz
b) Zena
¢) Necitim se jako ani jedno z vySe uvedenych moznosti

d) Jiné:
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2. Kolik Vam je let?
a) Méné nez 20

b) 20-29

c) 30-39

d) 40-49

e) 50 a vice

3. Pochazite z:
a) CR

b) Slovenska
c) VB

d) Ukrajiny

e) Spanélska

f) Jiné¢ zemé-uved’te prosim jaké

4. Jak dlouho ve firmé pracujete?
a) Do 5 let

b) 5-10 let

c) 10-15 let

d) 15-20 let

e) 20 let a vice

5. Na jaké pozici ve spole¢nosti Vodafone pracujete?
a) Finance, strategie a planovani

b) IT a technologie

¢) Komunikace a marketing

d) Human resources

e) Sprava majetku a pravo

f) Prodej, péce a kvalita

VZTAHY NA PRACOVISTI
6. Jste spokojen/a se vztahy se svymi kolegy/némi?

a) Rozhodné¢ spokojen/a
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b) SpiSe spokojen/a

¢) Ani spokojen/ani nespokojen/a
d) Spise nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

7. Jste spokojen/a se vztahem se svym nadiizenym?
a) Rozhodné spokojen/a
b) SpisSe spokojen/a
¢) Ani spokojen/ani nespokojen/a
d) Spise nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

8. Jak vnimate pracovni vztahy v ramci mezinarodni spoluprace?

KARIERNI RUST
9. Jste spokojen/a s moZnostmi kariérniho riistu ve spole¢nosti Vodafonu?
a) Rozhodné spokojen/a
b) SpisSe spokojen/a
¢) Ani spokojen/ani nespokojen/a
d) Spise nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

10. Za dobu, co ve spolecnosti Vodafone pracujete, byla vim umoZnéna moZnost
kariérniho ristu ?
a) ANO
b) NE

11. Pfijde Vam Kkariérni rust jako dobra forma motivace pro zaméstnance?
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
c) nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne
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INFORMACE NA PRACOVISTI
12. Prijdete si dostate¢né informovian o celkovém déni ve spole¢nosti Vodafone?
a) Rozhodné¢ ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) SpiSe ne

¢) Rozhodn¢ ne

13. Prijdete si dostatecné informovan z pozice VaSeho nadrizeného?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne

14. Jsou pro Vis predavané informace srozumitelné?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne

SPOKOJENOST V RAMCI PODNIKU
15. Jste spokojen se svou praci ve spolecnosti Vodafone?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne

16. Pfemyslel jste nékdy o zméné pozice v ramci spole¢nosti Vodafone?

a) Rozhodné ano
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b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne

17. Jste spokojen s celkovym vedenim spole¢nosti Vodafone?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne

MOTIVACE NA PRACOVISTI
18. Prijdete si dostatené motivovan/a?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Nevim
d) Spise ne

¢) Rozhodn¢ ne

19. Je pro Vas porovnavani s pracovnim vykonem svych kolegii:
a) SpiSe motivujici

b) Spise demotivujici

20. Ohodnot’te nasledujici motivatory k lepSimu pracovnimu vykonu na
stupnici od 0-5, zda jsou pro vas nejvice ¢i naopak nejméné dilezité
0 — nejmensi motivator

5- nejvetsi motivator
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Penézni ohodnoceni 0-1-2-3-4-5

Zaméstnanecké vyhody a 0-1-2-3-4-5
benefity

Pocit dobfe odvedené prace, 0-1-2-3-4-5
sebeuspokojenti

Pochvala z vedeni 0-1-2-3-4-5

ZAMESTNANECKE BENEFITY

5 tydnti dovolené ro¢né
5 dni osobniho volna

Volno pfi narozeni nebo adopce ditéte

(Novopeceni tatinci a partnerky maminek ziskaji 16 tydni placené¢ho volna

Cvwr

Uvazek, ktery mi vyhovuje

Home ofiice

(60 % casu pracujeme vétSinou z domova a 40 % se potkavame osobné v
prostiedi, které podporuje spolupraci mezi tymy)

Benefitni portal

Zdarma vyuziti psychologické, pravni a finan¢ni konzultace

Pomoc obétem domdaciho nésili a 10 dni roéné na péc¢i o rodinného
pfislusnika

Stravenkovy pausal

Kazdé dva roky novy smartphone

Zvyhodnény tarif pro blizké

Neomezeny tarif a neomezena data s neomezenou rychlosti zdarma

Zivotni a urazové pojisténi doma i na cestach hrazené spole¢nosti

2 placené dny, kdy mohou zaméstnanci pomahat neziskovce

Podpora zdravotné znevyhodnénych

(Kolegové se statusem OZZ/OZP maji 6 000 benefitnich bodil navic a nad ramec

15 dnt osobniho volna. Mohou také vyuzit den volna navic na ufedni vyfizeni

statusu OZZ/OZP.)

Podpora LGTB+ komunity
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21.

22.

vyuZivate.

23.

(LGBT+ zaméstnanciim davame volno v pfipadech, kde na né€ stat nemysli, napf.
10 dnil po narozeni potomka nebo na riizné zivotni udalosti. Trans kolegiim nebo

kolegynim piispéjeme na vybrané zdravotni vykony souvisejici s tranzici.)

Jak jste spokojeni s jednotlivymi benefity?
a) Rozhodné spokojen/a

b) Docela spokojen/a

¢) Nevim

d) Spise nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

NapiSte, prosim, néjaky benefit, ktera mate nejradéji, pripadné ho nejvice

Chybi Vam néjaky benefit?
a) Ne, vSechny, které bych chtél/a, spole¢nost Vodafone nabizi
b) Ano

c) Jiné:

To je vse!

Dostali jste se na samotny konec mého dotazniku. Moc d€kuji za vyplnéni a ptipadné

rozeslani dal mezi své kolegy.

Pieji Vam krasny den!
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Piiloha 2: Prepis rozhovoru ¢.1

Tazatel: Tereza Precechtélova
Jméno respondenta: Petr

Vék: 26 let

T: Tak rozhovor je natiac¢en dne 15.10.2023, vyzkumnikem jsem ja Tereza
Piecechtélova, rozhovor je natiacen pro ucely mé bakalarské prace s nazvem Faktory
ovliviiujici motivaci a pracovni spokojenost ve spolecnosti Vodafone. Sedim tady teda

s jednim z mych respondentii, se kterym budu natacet rozhovor. TakzZe ahoj.
R: Ahoj!

T: Jenom pro vysvétleni, vSichni si ve Vodafonu tykame, proto teda rovnou
tykani, a jeSté se té nejprve na uvod zeptam, jestli souhlasi§ s nahravanim tohoto

rozhovoru?
R: Souhlasim.

T: Tak dékuju za souhlas a miiZeme zacit. Nejprve bych se té teda zeptala na
par osobnich otazek, ale samoziejmé rozhovory jsou anonymni, takZe nemusis viibec
Fikat jméno nebo cokoliv by tveji anonymitu odkrylo, ale zeptim se té na pohlavi, vék

a odkud pochazis?
R: TakZe je mi 26 let, pochazim ze Zlina a jsem muz.

T: Vyborné, dékuji a zeptam se té jeSté na 2 otazky, a to jak dlouho uz ve

Vodafonu pracujes?
R: 2 roky.
T: Bezva a jaka je konkrétné tvoje pozice?
R: Jsem IT Help desk Specialista.

T: Dékuji moc, tak to je z osobnich otazek vSechno a ted’ka se zaméfime na 6

takovych okruhii tématickych, ve kterych budou vzdycky tak 3- 4 otiazky a za¢neme
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tedy vztahy na pracovisti, takZe bych se té nejprve rada zeptala co tvoji kolegové

nebo kolegyné, jsi s nimi spokojeny?
R: Kolegové jsou super a mame dobré vztahy.
T: A co se tyCe tvého nadiizeného, je to tak stejny?
R: Ano, chodime s nim i po préci na pivo.

T: A jaké mas zkuSenosti se vztahy v ramci mezinarodni spoluprace, jsi s nimi

spokojen?

R: Ano, obcas se déje, ze madm néjaké vytizovani pracovni s anglicky hovoficimi

lidmi.

T: Dobfe, dékuju moc, tak vrhneme se na kariérni riist a moje otazka zni,

jestli jsi spokojen s moZnostmi riistu ve Vodafonu?
R: Jesté jsem nemél oficialné jakoby nabidku.
T: Dobfre, dalsi otizka zni, jestli ti byl umozZnén, takze jeSté ne.
R: No jako jesté nebyl pravé no jako tak jenom neformalné.
T: A mysliS si, Ze je to dobra motivace celkové kariérni rust?
R: Urcité je, abych se mohl, kam posouvat.

T: OK, dal§im tématem jsou informace na pracovisti a ja bych se té chtéla

zeptat, jestli jsi spokojen s informacemi o celkovém déni ve spole¢nosti?
R: Rozesilaji ndm maily na rlizna témata, takze jsme dobfe informovani.
T: A z pozice tvého nadrizeného jsi taky stejné spokojeny?

R: S informovanosti? Ano, chodi prosté né¢jaké informace od n¢j, jak se pracuje a

podobné, co se ma udé€lat, takze informaci je hodné a jsou kvalitni.

T: Mate tieba néjaky tydenni meetingy, kdy si v§echno Fikate se §éfem, nebo

ne?
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R: Ano mame.

T: Bezva, dékuju. Tak a co se ty€e srozumitelnosti informaci, pfijdou ti

srozumitelny, nebo v tom obcas tipes$?
R: Tak ja se v tom vyzndm, takze pro mé to dava smysl.

T: Moc dékuju. Dal§im okruhem je spokojenost v ramci podniku, takze se té

zeptam, jestli jsi spokojeny s tvou konkrétni pozici, kde ted’ jsi?
R: Ano, jsem.

T: Dobre. A premySlel jsi o zméné pozici, nebo kdyZ jsi spokojen, tak nad tim

viibec neuvazujes?

R: No jako uvazuju jenom v ramci toho, Ze bych si ptilepsil, naucil se néco nového

a tak, ale nevim, spiSe jsem spokojen tam, kde jsem.

T: Dobfe. A co se tyce celkového vedeni, tak pro vysvétlenou my ve Vodafonu
mame takzvané Exco, coZ je vlastné nékolik lidi ve vedeni Vodafonu, takZe s nimi

tedy spokojeny jsi?

R: Ano jsem, davaji dobré rozhodnuti, prosté dobfe rozhodujou a vedou tu firmu.

Jako dobrym smérem.

T: Dobie, dékuju. A co se ty¢e motivace na pracovisti, tak prijdes si dostate¢né

motivovan?

R: To rozhodn¢, mame hodné benefitli, docela dobry penize, pohodovy §éf. Je to

dobry.

T: A kdyzZ by ses mél porovnat, nebo kdyz by té nékdo porovnaval s kolegy,
tak je to pro tebe spiS motivujici anebo demotivujici, kdyZ té nékdo srovnava, Ze ti
fekne tamhle ten kolega pracuje vic, tak nakopne té to spis, vic namotivuje a za¢ne§

vic prosté pracovat a nebo naopak ty jo, tak ja jsem horsi a uz se ti pracovat nechce.

R: Jak kdy, spiS jako kdyby mé né¢kdo mél srovnévat, tak mé to demotivuje. Kdyby

mi n¢kdo fikal, hele, ty se§ pomalejsi, tak bych se naschval zatvrdnul a uz bych to netesil,
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ale jako zase obcas to na druhou stranu to né¢kdy motivuje, Ze chci vypadat lip nez on, tak

je to takovy tézky. Je to jak kdy no.

T: Super a ted’ka ti vlastné Feknu 4 motivatory a ty ohodnoti$ na stupnici od 1
do 5, kdy jednicka je nejmensi motivator pro tebe a pétka je nejvyssi motivator a ty
mi FekneS jakym ¢islem bys to ohodnotil? Jo? TakZe mame tady motivator penéZni

ohodnoceni.
R: Pétka nejveétsi motivator.
T: Dobie. Zaméstnanecké vyhody a benefity?
R: 2 - 3 zélezi.
T: Neni to pro tebe tak velky motivator?
R: Rozhodné ne jako penize.
T: Pocit dobie odvedené prace?
R: Dvojka.
T: A pochvala z vedeni?
R: Jedna.

T: Dobfre, takZe prosté pétka penize na hodnoceni vyhraly. Super, tak a co se
tyce benefitii ve firmé Vodafone, tak urcité je znas. Ja ti je tady pro jistotu prectu.
Tak mate 5 dni osobniho volna, 5 tydni dovolené, volno pri narozeni nebo adopce
ditéte, a to i pro tatinky, home office, ivazek, ktery ti vyhovuje, benefitni portal,
zdarma vyuziti psychologické, pravni a finanéni konzultace, pomoc obétem domaciho
nasili, stravenkovy pausal, kazdé 2 roky novy smartphone, zvyhodnény tarif pro
blizké, neomezeny tarif a neomezens data pro zaméstnance. TakZe pro tebe. Zivotni a
urazové pojisténi. 2 dny placené, kdy mohou zaméstnanci pomahat neziskovce,
podpora zdravotné znevyhodnénych, podpora LGBT komunity+ A ja se té teda
ted’ka zeptam, jaky je podle tebe ten benefit nejlepsi? Piripadné jaky nejcastéji

Vyuzivas?
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R: Nejlepsi benefit za mé je rozhodn€ home office, kdy mizu ¢as travit doma.
Nemusim dojizdét a taky nejcastéji vyuzivam pochopitelné home office, takze home office

na plné ¢are jakoby.
T: A celkové tady s tou nabidkou jseS spokojeny, nebo ti tam néco chybi?
R: Viceméné jsem spokojeny, mozna mi chybi tfeba Skolka na pracovisti.

T: Bezvadny, tak to je dobry point tieba pro nase Exco, tak a timto bych to

ukoncdila. Ja ti moc dékuju za rozhovor a méj se hezky.

R: Taky dékuju a cau.

Piiloha 3: Prepis rozhovoru ¢.2

Tazatel: Tereza Precechtélova
Jméno respondenta: Martin

Vék: 53 let

T: Tento rozhovor je nahravan 3.10. roku 2023 v Praze na Stodiilkach,
tazatelem jsem ja Tereza Piecechtélova a tento rozhovor je nahravan pro tucely mé
bakalariské prace s nazvem Faktory ovliviiujici pracovni motivaci a spokojenost

zaméstnancii ve spolecnosti. Tak sedim tady s mym 3. respondentem. Ahoj.
R: Ahoj, zdravim.

T: Ja bych se té chtéla nejprve zeptat na par zakladnich otizek a uplné

nejprve zaénu s tim, Ze se té zeptam, jestli souhlasi$ s nahravanim tohoto rozhovoru?
R: Ano souhlasim.

T: Bezvadny, dékuju a ted’ka teda za¢nu témi zakladnimi otdzkami o tobé, ale
neboj se, je to anonymni rozhovor, jméno, adresa ani nic takového se té ptat nebudu.

Nejprve mi teda prosim povéz pohlavi, kolik ti je let a odkud pochazis?

R: Dobie, takze jsem muz. Je mi 53 a pochézim z Ceska.
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T: Super dékuju a jeSté se té zeptam, jak dlouho ve firmé pracujes a na jaké

pozici ve Vodafonu se nachazis?

R: Pracuju ve firmé, no myslim si, Ze uz je to né¢jaky desaty, jedenacty rok. Ted’

nevim pfesné. A pracuju ve financich.

T: Dékuju moc. Tak nasledujici otazky, na kterych se té budu ptat, budou
rozdéleny do nékolika okruhi. Bude jich celkem 6. V kaZdym tom okruhu jsou cca 3
otazky, miiZe$ se na né rozmluvit jak budes chtit, jo? 1. okruhem jsou vztahy na
pracovisti. A moje otazky zni, jestli jsi spokojen se vztahy se svymi kolegy a

kolegynémi?

R: Ano jsem, rozhodné, moje kolegyné a kolegové jsou upln¢ skvéli. No asi bych to
uplné nem¢l fikat, ale kdyZ se tady schadzime na Stodllkach, coz je ttery a stfeda, tak tady

pofad o néem kecame. Atmosféra je prosté skveld, takze rozhodné spokojeny jsem.

T: Dékuju za odpovéd’. DalSim otazka zni nasledovné, a to jestli takovéto
skvély vztahy mas i se svym nadrizenym, nebo jestli jsi obecné spokojeny se vztahem

s nadfizenym?

R: Urcité jsem, $éf je fajn chlap, je strasné tolerantni, chdpavy, vSechno vysvétli

krasnég, takze urc¢it¢ nemam jediny problém.

T: Co vztahy v ramci mezinarodni spolupriace, mas zkuSenosti? A kdyZ jo, tak

jestli si s nimi spokojeny nebo ne?

R: Ja se uplné vylozené jako na denni bazi s mezinarodni spolupraci nesetkam. Ale
jednou za cas ale je to spiS pfes emailovou komunikaci. Ale samoziejmée jsou vztahy Cisté

pracovni, takze nemam pro¢ nebyt spokojeny.

T: Vyborné, dékuji. Dal§im okruhem je kariérni rust a otazka na tebe zni, jsi

spokojen s moZnostmi kariérniho riistu ve spole¢nosti Vodafone?

R: Urcité, ja uz jsem za svou pusobnost tady vlastné jednou povysil, takZe naprosto
jsem a myslim si, Ze jako obzvlast tahle firma je v tom fakt skvéla, protoze hrozné moc
zameéstnanct, kolegl, co znam, uz bylo nabidnuto néjaké povyseni. Takze tady ta firma je

na to fakt super.
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T: Dékuju za odpovéd’, takz si teda povySen uz byl?
R: Ano, to jsem byl.
T: A prijde ti tedy ten kariérni rist jako dobra motivace?

R: To urcité ptijde. Myslim si, Ze v dnesni dob¢ jak pro muze, tak pro Zeny, protoze
uz i zeny jsou dnes hodn¢ kariérné€ zalozené, je to velkd motivace, jelikoZ maji tendence

stoupat po kariérnim Zebticku vys a vys a tady ta firma jim to nabizi.

T: Moc dékuju za odpovéd’. Dal§im okruhem jsou informace na pracovisti a

otiazka na tebe, jestli si prijdeS dostate¢né informovan o celkovém déni ve spole¢nosti?

R: O celkovém déni, hmm, myslim si, Ze to asi mas na mysli, tak my dostadvame
emailem pro celou spole¢nost informace o tom, co se zrovna d¢je, jaké jsou novinky, co
pfijde, co bylo, co bude. Takze myslim si, ze informovany jsme urc€ité tady ve Vodafonu

dobre.
T: Dékuju, a prijdes si dostate¢né informovan od tvého $éfa?

R: Ano to si taky pfijdu, obcas samoziejmé néco zapomene, ale jsme lidi, to je
normalni. Od toho jsou rizny poznamkovy blogy, Outlook, ukoly a tak, takze dostatecné

informovany si pfijdu.
T: Bezva, dékuju, a jsou ty informace pro tebe srozumitelny?

R: Ano, pfijde mi, Ze jo, nikdy nebyla zadné informace, nad kterou bych sed¢l a

koukal na ni a viibec tomu nerozumél. Takze jo.

T: Super, dékuju za odpovéd’. DalSim okruhem je spokojenost v ramci

podniku. TakZe se té zeptam, jestli jsi spokojeny se svou praci ve Vodafonu?
R: Jako konkrétn¢€ s mou pozici myslis?

T: Presné tak.
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R: To spokojeny jsem, myslim si, ze ted’ka po povyseni je pro mé ta prace zase
trosku vic, jak to fict, lepsi, vic mé bavi, zase trosku zména to byla. TakZe ted’ka spokojeny

jsem.

T: Dékuju, a premyslel jsi nékdy o zméné pozici? Jako napiiklad do jiného

oddéleni ve Vodafonu? Mame jich tu dost.

R: To zas upln¢ ne, protoze mé ty finance zajimaji a v rdmeci financi tady mame
jesteé oddéleni strategie a oddéleni planovani, takze urcité v tomhle tom odvétvi, v téhle

casti Vodafonu bych chtél ztstat. Tady mi to vyhovuje.

T: Super, dékuju za odpovéd’ a dalsi otazka, posledni v tomhle okruhu co se

tyce spokojenosti, jestli seS spokojeny s celkovym vedenim spole¢nosti?

R: No spokojeny jsem byl, kdyz tady byl Petr Dvotak, tak to jelo jak na dratkéch.
Ted’ka uvidime, protoze budeme mit nového generalniho feditele, tak uvidime, jaky to

bude. Ale za jeho fungovéni jsem byl moc spokojeny.

T: Moc dékuju, dal§im okruhem je motivace na pracovisti. Otizka na tebe,

jestli si prijdes dostate¢né motivovan?
R: Ano urcité pfijdu, jsou dny, kdy si teda nepiijdu zas tolik, ale jinak ano, ptijdu.

T: DalSi otazka je, jestli v porovnani s tvymi kolegy, s pracovnim vykonem

tvych kolegii, jestli je to pro tebe motivujici, nebo spi§ demotivujici?

R: Tak pro mé je to spiS motivujici, jelikoz se mizu srovnavat, a kdyz vidim, ze

jsem nejlepsi, tak to je nejlepsi motivace.

T: Dékuju za odpovéd’. A dalsi otazka je, co jsou pro tebe nejvétsi motivatory?
Ja ti tady Feknu celkem 4 motivatory a ty mi je ohodnoti$ na stupnici od 0, cozZ je
nejmensi motivator pro tebe, do 5, coZ je nejvétsi motivator, takZe prvnim

motivatorem je penéZni ohodnoceni.
R: Tak to je urcité pétka. A myslim si, Ze to tak ma asi vétSina z nas.

T: Super dékuju, potom se té zeptam na zaméstnanecké vyhody a benefity?
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R: Tak to je taky docela velky motivétor. Dal bych tomu ¢tytku.

T: Dékuju, potom se té zeptam na pocit dobre odvedené prace?
R: No to je taky docela velky motivator, asi taky ctyika.

T: Dékuju. A zeptam se té jeSté na pochvalu z vedeni?

R: Tak to je pro mé tak trojka. Takovy stfedni motivator.

T: Super, moc dékuju, to je v§e z motivatori a poslednim okruhem jsou
zaméstnanecké benefity, tak asi tady uplné nebudu zminovat v§echny benefity,
protoZe jich mame tady opravdu jako hodné ve Vodafonu. Ty je urcité znas
samoziejmé, takZe se té zeptam, jestli jsi s t¢émi vSemi benefity spokojeny, nebo ti tam

néco chybi?

R: No viceméné spokojeny jsem, myslim si, zZe spole¢nost Vodafone je jedna z
firem, ktery ma opravdu tu Skalu benefiti nejvétsi, takze myslim si, Ze tam neni uplné

néco, co by tam chybélo. TakZe j& spokojeny jsem. A nic mi nechybi.

T: Bezva, moc dékuju, a jeSté se té zeptam, jaky mas nejradsi, nebo ktery

nejvic vyuzivas?

R: No tak to bych rozdé¢lil, protoze nejvic vyuzivam ur€ité¢ home office, ale hrozné
se mi libi naSe pomahani neziskovkdm, coz mame myslim dvakrat az tfikrat do roka a je to
opravdu krasny benefit a je to hezka akce. Clovék z toho méa dobry pocit, takze to je za mé

muj nejoblibengjsi benefit.
T: Super bezva, to je za mé vSechno. Ja ti moc dékuju a méj se hezky.

R: Diky, taky se m&j hezky. A d€kuju za pozvani.
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Piiloha 4: Prepis rozhovoru ¢.3

Tazatel: Tereza Precechtélova
Jméno respondenta: Katefina

Vék: 47 let

T: TakzZe tento rozhovor je nahravan dne 18. 10.2023 v Praze na Stodulkach.
Tazatelem ¢i vyzkumnikem jsem ja Tereza Precechtélova a tento rozhovor je
nahravan pro ucely mé bakalarské prace. Tak nejprve se té zeptam, jestli souhlasis s

nahravanim tohoto rozhovoru?
R: Ano souhlasim.

T: Moc, dékuji. TakZe nejprve néco k zakladnim osobnim otazkam. Poprosim

tvoje pohlavi, vék a odkud pochazis§?
R: Dobfe, takze jsem Zena a je mi 47 let. A pochazim ze Slovenska z Bratislavy.

T: Vyborné, zeptam se té jesté, jak dlouho uZ jsi ve Vodafonu a jaka je tvoje

pozice?

R: Pracuju ve Vodafonu uz myslim 6 nebo 7 let. A moje pozice nemuzu to fict
uplné ptesné, protoze tim by ma anonymita byla prozrazena, ale feknu, Ze pracuju v

marketingovém oddéleni.

T: Vyborné, to nam uplné bohaté staci, moc dékuju. Tak nyni se vrhneme na
samotny dotaznik, ktery se rozdéluje do. 6 okruhii otazek a ja zacnu 1.okruhem, a to
jsou vztahy na pracovisti. TakZe 1.otazka zni jsi spokojena se svymi kolegy a

kolegynémi?

R: Ano, urcité jsem, moji kolegové jsou naprosto bajecni, fekla bych, Ze spiSe

ptatelé. Chodime na akce i mimo praci. Opravdu nemuzu si stéZzovat.
T: Super, dékuju, zeptam se, co vztah s tvym nadiizenym?

R: Tak k mému nadfizenému, muj $éf je skvély, taky si nemizu stézovat. Opravdu
jsem narazila na zasného $éfa, je hodné tolerantni, vS§echno ndm krasné vysvétli, je

opravdu hodny. Takze jako ja jsem nad miru spokojena.
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T: Bezvadny, a zeptam se, co mezindrodni spoluprace, mas s ni zkuSenosti?

Pripadné jsi se vztahy v ramci mezinarodni spoluprace spokojena?

R: Ano, mam, mame ob&as schiizky s lidmi napiiklad z Ciny, nékdy z Némecka, a
tak rizné. Jelikoz tato firma je celosvétova tak ano, setkdm se s ni a ty vztahy jsou vzdycky
naprosto profesiondlni a ptatelské, opravdu jsou to vzdy mild a pfijemna setkani. Takze

ano se vztahy v ramci jakoby celosvétového méftitka jsem také spokojena.

T: Bezva, moc dékuju za odpovéd’ a vrhneme se na druhy okruh a tim je

kariérni rust. Zeptam se, jestli ti byl umoznén karierni rist ve Vodafonu?

R: Ano byl, ale j& jsem nabidku odmitla, jelikoZ jsem spokojena na této pozici a

zatim se mi z ni odchazet nechce.
T: Super, takZe teda kariérni riist ti byl umoznén, ale nevzala jsi ho?

R: Ano, pfesn¢ tak. Pfisla mi nabidka vlastn€ vyS$si pozice v rdmci mého tymu, ale
jé& jsem opravdu spokojena tak, jak to je, takZe jsem to nevzala a jsem dal tam, kde jsem

byla.

T: Dékuju moc a zeptam se, mysliS si, Ze je to dobra motivace? Tady ten

Kkariérni rust?

R: Urcité je, ale jak pro koho. Pro mé¢ tfeba tolik ne, protoze vidis, Ze jsem odmitla
nabidku a jsem spokojend tam, kde jsem. Ale myslim si, ze pro mladé lidi, ambiciozni,
kteti lezou po tom kariérnim zebticku a chtéji dosdhnout nejvyssi pozice, tak pro né je to
urcité skveéla motivace a v této firme je to opravdu umoznéno. Takze Vodafone je na tohle

skvély.

T: Super, moc dékuju. Dal§im okruhem jsou informace na pracovisti. Takze
dalsi otazka zni, prijdes si dostate¢né informovana o celkovém déni ve spole¢nosti

Vodafone?

R: Ano, to rozhodné ptijdu, protoze ndm chodi kazdy den opravdu nékolik emaild o
celkovém déni. Chodi ndm naptiklad email s ndzvem Vodafone Espresso, coz je prosté
nékolik Cerstvé uprazenych zprav z Vodafonu, riizné informaéni emaily, kdyZ nékdo

odchazi na matetskou nebo tieba ptichazi na novou pozici, takze opravdu v rdmci
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informovanosti v celym Vodafonu je vSe super. To opravdu téch maili je nespocet, takze

tam si rozhodné neptipadate, Ze se vam néco zamlcelo néjakd informace.

T: Super, a informace z pozice tvého nadrizeného, to ti prijde v pohodé? Taky

jsi dostate¢né informovana jako v ramci celkového déni?

R: Tak od mého §éfa dostavam taky spoustu e-maild a informaci, nebo si fekneme
co se déje osobné na meetingu, takze tam taky nevidim zadny problém. Urcité jsem

spokojena.

T: A co se tyce srozumitelnosti informaci, prijdou ti srozumitelny, kdyz

prijdou bud’ od $éfa, nebo od vedeni Vodafonu?

R: Hmm, ano pfijdou mi srozumitelny, jako nikdy mi nepfislo, Ze by jakakoli
zprava byla néjak tak slozité napsand, Ze bych to nepochopila, takze urcité srozumitelnost

je v poradku.

T: Bezva, dékuji, dalSim okruhem je spokojenost v ramci podniku a zeptam se
i vzhledem k tvému etnickému ptivodu, jelikoZ jsi ze Slovenska, jestli jsi spokojena se

svou pozici? A celkové ve Vodafonu, jestli jsi spokojena?

R: Ano, jsem. J4 jsem se teda narodila v Bratislavé, ale potom jsme se s rodici
ptestéhovali tak, ja nevim, kdyZ jsem §la do 1. tfidy do Prahy a uz tady zlstali. Uz si to
nepamatuju, je to davno, takze ani nemam moc piizvuk. VylozZené uz to na mé nikdo
nepozna. Slovensky jako mluvime s babickou, to je tak cely. A ne Ze by v Bratislavé
nebyly podobné moznosti, ale tenkrat se rodice st€hovali za praci, kdyz jsme byli se ségrou
jesté maly, takZe jsem uplné na to vliv neméla. A rozhodné tu spokojend jsem a nepftijde
mi, Ze by tady Slovaci méli n&jaké horsi podminky nebo byli méné spokojeni nez Cesi,
nebo kdokoliv jiny, tady ve firm¢ je hodné¢ lidi s riznym piivodem, zvI4st' u nds na

marketingu, mame tu Ukrajinku, Angliana, a tak a opravdu vSichni jsou spokojeni.
T: Super, dékuju, a pFemyslela jsi nékdy o zméné pozice?

R: To jsem asi chvilku pfemyslela, ale spi§ Ze bych si zkusila néco nového nebo

tak, ale ne ze bych byla na stavajici pozici nespokojena. J4 moc nemam rada zmény. TakZe
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odpovéd’ zni ano, n€kdy jsem nad ni pfemyslel, nad zménou, ale rada zlstanu tam, kde

jsem.
T: A jsi spokojena s celkovym vedenim?

R: Ano, to jsem, my mame v ¢ele Vodafonu takzvané Exco, coz je prosté 7

manazerd, kteti vedou nasi firmu a s nimi jsem spokojena.

T: Super, dékuju, tak dalSim okruhem je motivace na pracovisti a zeptam se

té, jestli si prijdes dostateéné motivovana?

R: Zalezi hodné na dni, jsou dny, kdy tolik motivovana nejsem, ale to mame asi
vSichni, Ze mame dny, kdy se nam tipln¢ pracovat nechce. Ale vzhledem k tém benefitim,
co tady mame, kterych jsou opravdu mraky, tak tim si myslim, Ze se ndm ta motivace

hodn¢ zveda. Takze zalezi na dni, ale obecné si motivovana pfipadam.

T: Dékuji za odpovéd’ a zeptam se té, kdyZ by té nékdo mél porovnavat

s kolegy, myslim tim tviij vykon pracovni, tak té to spi§ motivuje nebo demotivuje?

R: To bych fekla, ze spi§ demotivuje, ja uplné na tady to srovnavani nejsem,
protoze jsme kazdy jiny, kazdy mame jiny pracovni tempo, takZe m¢ by to osobné spis

demotivovalo, ale vétim, Ze jsou lidi, které to namotivuje. Ale ja to teda nejsem.

T: Super, dékuju moc za odpovéd’ a ted’ tady mame motivatory, které ti
postupné predstavim a ty je ohodnotis od jedni¢ky aZ do pétky, coZ u tebe jednicka by
znamenala nejmensi motivator a pétka nejvétsi, miZes si vybrat na té hodnotici Skale.
Tak. Nejprve se té zeptam, co si myslis, jaky motivator je pro tebe penéZni

ohodnoceni?
R: No penézni ohodnoceni je pro mé urcité nejveétsi motivator, takze pétka.
T: Super, dékuju, co zaméstnanecké vyhody a benefity?

R: No ty jsou taky velkym motivatorem, takze bych dala ¢tyiku, jsou az teda za

penézi, ale potad hodné¢ velky motivator.

T: Super, dékuju, co pocit z odvedené prace?
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R: Ty jo, to je te€zky, ale taky je to pro mé¢ velky motivator, takze bych dala taky
Ctytku.

T: Dékuju, a posledni je pochvala z vedeni?

R: No to je taky krasna véc a urcité je to takovy pohlazeni. Vzdycky, kdyz vas

vedeni pochvali za vasi praci, je to super pocit, takZe tam bych taky dala ¢tyiku.

T: Super, moc dékuju a Fikala jsi teda, Ze benefity docela znas, tak ja ti je tady
¢ist upIné nebudu vSechny, protoze Vodafone jich ma opravdu hodné, ale zeptam se,

ktery je podle tebe nej a ktery nejvic vyuzivas?

R: Pro mé je asi nejlepsi home office, nejvic ho 1 vyuzivam. Je to prosté pecka,

malo firem to tak ma, takze za mé home office.

T: Vyborné a myslis si, Ze néjaky chybi v tom vyctu benefiti od spole¢nosti

Vodafone?

R: No, jelikoZ mam 2 pejsky a rada bych je obcas s sebou vzala do prace a nas to
uplné nejde, tak to je mozna takovy point, Ze bych rada obcas vzala s sebou své chlupaté
holky a u nas jakoby dog friendly prosté kancelaie nejsou, takze to je to, by mi tam
chybélo, nezlobila bych se vibec, kdyby pejskové k ndm do Vodafonu mohli. Ale to je

opravdu jenom malickost.

T: Tak jo, bezva, to je vSechno ode mé a ja ti moc dékuju za rozhovor. A méj

se krasné, ahoj.

R: Taky dé€kuji, rdda jsem byla hostem v rozhovoru a taky se m¢j hezky, ahoj, diky.
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