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1 UvoD

Znacéna cast zaméstnavatell si V dnesni dobé stale vice uvédomuje, ze musi o své lidské
zdroje pecovat a Cinit je spokojenymi, pokud chtéji dosahovat svych cili @ mit adekvat-
ni ekonomické vysledky. Toto téma bylo zvoleno vzhledem k jeho aktualnosti, jelikoz
jde o velmi vyznamny aspekt souvisejici S pracovniky, ktery dodnes nékteré podniky
ignoruji, atim ztraci své kli¢ové pracovniky, potykaji Se s nedostatkem personalu
¢i vysokou fluktuaci a absentérstvim. Pfitom mnohdy neni spokojenost zaméstnanct jen
otazkou zvySeni nékladd na lidské zdroje a staci se napf. jen zaméfit a pozmenit ne-

hmotné odmény ve formé uznani ¢i pochval.

Cilem bakalatské prace je analyza faktori, které maji vliv na zameéstnaneckou spokoje-
nost ve vybraném podniku V telekomunikacich anavrhnout ptipadnych opatieni

ke zlepSeni sou¢asného stavu.

Bakalarska prace je rozdé€lena na tii ¢asti, a to literarni resersi, metodiku a praktickou
¢ast. Prvni ¢ast pfiblizuje problematiku zaméstnanecké spokojenosti a ukazuje jeji vy-
Znam.

S tim tzce souvisi dopady pracovni nespokojenosti, motivace a zékladni faktory pra-
covni spokojenosti. V rdmci téchto faktori je vénovana pozornost predevS§im firemni
kultufe, hodnoceni zaméstnanci, hmotnému a nehmotnému odménovani zameéstnanci.
Metodika popisuje metodu sbéru dat a predstavuje vyzkumny vzorek. Posledni ¢ast nej-
prve informuje o spolecnostech Vv telekomunikacich, které jsou pfedmétem zkouméni
a popisuje jejich hodnoceni a odménovani. Soucasti je grafické znazornéni vysledkt
dotaznikového pruzkumu doprovazené slovnim popisem a navrhy pro zlepseni, které

jsou stanoveny na zaklad¢ zjisténych dat.

Pro sestaventi literarni reSerSe byly vyuzity prfedevsim rizné publikace tuzemskych auto-
rl, ale rovnéz byli zahrnuti i autoti zahrani¢ni a nékolik zdroju elektronickych, aby byly
zdroje co nejvice rliznorodé a teoreticky piehled zkoumané problematiky co nejvice

pestry.



2 LITERARNI RESERSE

Ve vétsing organizaci je kladen zna¢ny diraz na fizeni lidskych zdroji, coz zahrnuje
vSe, co ma co do ¢inéni Se zameéstnanci, tedy jejich nabor, Skoleni, udrzeni, socidlni za-
bezpeceni, hodnoceni, rist, rozvoj dovednosti, motivaci atd. Klicem k efektivnimu vy-
konu pracovniki je porozuméni tomu, jaké aspekty jsou dilezité pro zaméstnaneckou
spokojenost (Bhatnagar a Srivastava, 2012). A proto je velmi dilezitym aspektem efek-
tivni komunika¢ni proces V podniku. To znamena, Ze rozvoj zaméstnancti a jejich spo-
kojenost vyzaduje obousmérny dialog mezi organizaci a jeji pracovni silou (Rodriguez-
Sanchez a De-la-Calle-Duran, 2021).

Pracovni spokojenost je specificka tim, Ze jde v podstaté o pfijemny a pozitivni emoci-
onalni stav, ktery rezultuje z pracovnich zkusenosti nebo z ocenéni prace. Spokojenost

Z prace lze rozlisit na nasledujici bipolarni druhy:

pracovni spokojenost orientovana na potieby versus orientovana na pobidky,

— pracovni spokojenost orientovana na minulost versus budoucnost,

pracovni spokojenost jako ptfechodny stav versus jako Casové stabilni reakce,

pracovni spokojenost jako dil¢i pracovni spokojenost versus celkova pracovni

(Spirudova, 2015; Nakoneény, 2005).

Zamgéstnanecka spokojenost je V podstaté psychologickou reakci na zaméstnani, ktera
vyplyva z vnitiniho (kognitivniho) vnimani a emoci. Ve zjednoduSeném pojeti lze fici,
ze jde o pocit, jaky pracovnici citi ve spojitosti se svym zaméstnanim. Tedy zda pocit'uji
emoce pozitivni ¢i negativni. Tyto pocity nasledné ovliviuji chovani pracovniki
ajejich vykonnost (Sila a Sirok, 2018; Armstrong, 2007). Lze ¥ici, Ze spokojenost
Spraci je multidimenzionalni reakci nasamotnou pracovni c¢innost a prostiedi
na pracovisti. Ovliviiuje nejen chovani zaméstnanct, ale i fungovani celého podniku

(Singh et al., 2012).

Zaméstnanecka spokojenost se odviji nejen od individuality jedince ¢i specifik pracovni
pozice, ale rovnéz zalezi na kulturnich zvyklostech daného statu nebo regionu. Vzhle-
dem k tomu, Ze Se prace zabyva zaméstnaneckou spokojenosti u ¢eskych pracovniki,
tak je tieba na tomto misté zminit, co &ini Cechy spokojené. Jak ukazal prizkum v roce

2020 agentury Grafton, tak §lo v tomto roce predevs§im 0 adekvatni vysi odmény, kari-
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érni rust, dobry management a kolektiv, napli samotné prace a vstiicnost zaméstnavate-
le, coz se tyka napft. schvaleni terminu dovolené nebo navstévy 1ékare (Grafton, 2020).
V dubnu roku 2021 provedla pracovni agentura Grafton opét obdobny prizkum, kde
data ukazala, Ze priblizné ¢tvrtina respondentii neni Se svoji praci spokojena, a to nej-
Castéji z divodu nizké mzdy, nemoznosti kariérniho postupu nebo neptijemného nadii-
zen¢ho. Dilezitou roli v oblasti faktori motivace ¢eskych pracovnikll hrala pandemie
pro respondenty dulezitd hlavné jistota prace aaz poté pravé vyse mzdy
a na pomyslném tietim misté byl dobry kolektiv (kolegové). Rovnéz tento prizkum
zjistil, Ze skoro vSichni dotazani si ceni nebo by si pralo zaméstnavatele, kterému zalezi

na jeho pracovnicich a vychazi vstfic jejich pottebam (Grafton, 2021).

Da se predpokladat, ze by pandemie mohla vSeobecné¢ zménit nahled pracovnikl
na zaméstnani a jejich spokojenost v tomto ohledu. Rada osob totiz okusila moZnost
home-office, vice volného ¢asu a uvédomila si dulezitost vlastniho zdravi. Proto mozna
spokojenosti zaméstnanct V dalSich letech ovlivni nejen faktory, jako je vySe mzdy ne-
bo jistota pracovniho mista, ale mozna i dostatek volného ¢asu, méné stresovych faktorii
a prave flexibilita ve form& home-office. Problematice vyznamu zaméstnanecké spoko-

jenosti bude vénovana nasledujici podkapitola.

2.1 Vyznam zaméstnanecké spokojenosti

Zamé&stnaneckd spokojenost zvySuje pocit soundleZitosti S podnikem (zaméstnavate-
lem), diky ¢emuZ zamé&stnanci pracuji S vét§im nasazenim a svédomitéji. To néasledné
umoziuje firmé dalsi rist, rozvoj a zvysuje jeji konkurenceschopnost (Sila a Sirok,
2018). Z toho vyplyva, ze pracovni spokojenost vznika v disledku pozitivni motivace,
avsak je tfeba na tomto misté fici, Ze vysoka pracovni spokojenost nemusi vést K vysoké
pracovni vykonnosti a efektivité prace. Naproti tomu vsSak pracovni nespokojenost
ve vétsin€ piipadi pfinasi Spatny nebo nedostateCny vykon a dalsi negativni jevy (Tu-
reckiova, 2004). Velké mnozstvi podniku si uvédomuje dulezitost spokojenosti vlast-
nich zaméstnancu, a proto Vv pravidelnych intervalech (napf. jednou za rok) tuto spoko-
jenost méfi prostfednictvim specidlnich dotaznikili, rozhovori (nejcastéji strukturova-
nych), jejich kombinaci nebo za pomoci diskusnich skupin (Vodak a Kuchar¢ikova,

2011; Armstrong, 2007).
10



Existuje fada divodu, pro¢ by méla byt ze strany vedeni spole¢nosti vénovana pozor-
nost pravé zaméstnanecké spokojenosti. Prvni je, ze si lidé obecné zaslouzi, aby
se s nimi jednalo spravedlivé a s respektem. Spokojenost s praci je do uré¢ité miry odra-
zem dobrého zachazeni. Lze ji také povazovat za indikator emo¢ni pohody nebo fyzio-
logického zdravi. Druhym ddvodem je, Ze zaméstnaneckd spokojenost mize vést
k takovému chovani pracovniku, které ovliviiuje fungovani celé organizace. Kromé to-
ho muize byt spokojenost odrazem fungovani podniku. Rozdily v pracovni spokojenosti
na riznych oddé€lenich nebo tymech v ramci jedné spolecnosti, mohou byt klicem

k diagnostikovani potencialnich problémovych mist (Bhatnagar a Srivastava, 2012).

Mira pracovni spokojenosti zaméstnancti ovlivituje fadu podnikovych jevi, jako je napft.
fluktuace ¢i absentérstvi. Spokojeni pracovnici obecné vykazuji vysSi kvalitu
a produktivitu prace, citi vétsi motivaci a byvaji k zaméstnavateli loajalngjsi (Vyzkum-
ny Ustav prace a socialnich véci, 2007). Navic se V praxi ukazuje, Zze zaméstnanci
S vysokym stupném spokojenosti maji rovnéz i velmi spokojené zédkazniky. Z toho vy-
plyva, Ze v mnoha ptipadech je klientska spokojenost silné provazdna s tou zaméstna-
neckou, jelikoz jsou interni procesy kvalitni a efektivni (Folwarczna, 2010; Vodak
a Kuchar¢ikova, 2011).

Pandemie COVID-19 ma v soucasné dobé globalni dopad na trh prace, jde napf. o za-
vedeni home-office, nové zasady a postupy na pracovistich, omezeni kontaktu ¢i pro-
pousténi. Psychologicky tlak a nejistota zpiisobend sou¢asnym meénicim se prostiedim
vede k negativnim dusledkiim pro pracovniky. Zatimco ptfed pandemii nékteré firmy
chapaly potiebu dosahnout optimalni zaméstnanecké spokojenosti, tak nyni jde o zcela
zasadni faktor potifebny pro zdravi a pohodu pracovniku, ale i udrzeni prosperity podni-
ku (Rodriguez-Sanchez a De-la-Calle-Duran, 2021). Dulezitym faktem je, ze pokud
nejsou pracovnici spokojeni, pak to muze mit klicové dopady na chod podniku, ¢emuz

se vénuje nasledujici podkapitola.

2.1.1 Dopady pracovni nespokojenosti

Mnoho zaméstnancti neni se svou praci spokojeno. Nékteti z nich opoustéji sva zameést-
nani, aby ziskali lepsi pfileZitost a citili se Iépe, zatimco jini Se rozhodnou ziistat 1 pies
tuto skutecnost. Avsak nespokojeni pracovnici mohou negativné ovlivnit dané oddéleni

nebo cely podnik, protoze jim obvykle chybi motivace, podavaji Spatné vykony a maji
11
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ke vS§emu negativni piistup. Tyto aspekty se pak mohou §ifit mezi ostatnimi zaméstnan-
ci nebo celym oddélim, coz mize mit dopad na vysledky spole¢nosti, jako je produkce,
zisk atd. Jednim z hlavnich divodu nespokojenosti V zaméstnani mize byt napt. piepra-
covanost (napf. nedostatek pracovnikii a tim vyssi zatéz na jednotlivce), ale nejcastéji
se jedna o nedostatecné finan¢ni ohodnoceni. Absence kariérniho rtistu nebo jiné¢ho pra-
covniho pokroku (zvySeni kompetenci a odpovédnosti apod.) je dalsim diivodem pro
nespokojenost, ktera mize plynout z pocitu, Ze S nimi zaméstnavatelé nepocitaji do bu-
doucna a nejsou tudiz natolik duleziti. Nespokojenost miize samoziejmé plynout rovnéz
z toho, ze dand pracovni pozice prosté danou osobu jednoduse nebavi, protoze je mono-

tonni ¢i nudna, a proto neciti dostate¢nou motivaci (Jaradat, 2020; Dvorakova, 2012).

Manazefi, ktefi si najdou ¢as na pochopeni diivodi nespokojenosti svych podiizenych,
mohou najit vhodné feSeni, jak z nestastnych zaméstnancti udélat motivované vykonné
pracovniky, ale mnohdy neexistuje zadné feSeni a pracovni pomér musi byt s danou
osobou rozvazan. Z toho vyplyva, ze manazeii (vedeni zaméstnanci) jsou klicovym
aspektem v tomto ohledu. Ti, ktefi nemaji vhodné manazerské schopnosti a dovednosti,
si nemusi ani nespokojenosti podiizenych vSimnout, neposkytuji zpé&tnou vazbu
na vykony zaméstnancti apod. Obecné lze fici, ze komunikace je kli¢em ke spokojenosti

zaméstnancu (Jaradat, 2020; Urban, 2015).

Pracovni nespokojenost miize vést K vétsimu pocétu absenci na pracovisti, vyssi fluktua-
ci zamé&stnanci, Spatnym vztahlim na pracovisti nebo negativni atmosféfe na pracovisti.
Muze vsak dojit i k chovani poskozujici zaméstnavatele, jako jsou kradeze, podvody,
prijimani uplatki, sabotdze apod. Nespokojeni zaméstnanci nejsou ochotni vykonavat
dobrovolnou praci navic, nedosahuji vykonnostnich standardd, nedodrzuji terminy, sté-
Zuji si na banalni véci, nefidi se pokyny nadfizenych a mohou obvinovat ostatni. To vSe
miize vést k podnikovym vicenakladtim (Sila a Sirok, 2018). Aby byla pracovni nespo-
kojenost eliminovana, tak je velmi dilezitd motivace zaméstnancii, proto ji bude véno-

vana nasledujici podkapitola.

2.1.2 Motivace

Primarni funkci prace pro jedince je zabezpeCeni prostiedki potiebnych K obstarani
bydleni a stravy. K sekundarnim funkcim patii pravidelna socidlni interakce, strukturo-

vani Casu (fad), zdroj osobniho statutu a identity, zdroj aktivity, zazitky tvofivosti, smy-
12



sl zivota, osvojeni dovednosti Z toho vyplyva, Ze prace neni pro ¢lovéka jen zdrojem
obzivy, alespon V fadé pripadu, ale i pfinasi i uspokojeni ze samotné pracovni ¢innosti,
vysledki, socialniho postaveni, prestize, socidlnich vztahli, ocenéni apod. To znamena,

7e pracovni motivace je vysledkem ptsobeni fady vlivii (Wagnerova, 2008).

Lidé jsou obecné¢ motivovani, pokud ocekavaji, ze ur¢ité chovani nebo jednani povede
k dosazeni stanoveného cile ¢i ziskani odmény, ¢imz dojde k naplnéni jejich prani
a uspokojeni potieb (Armstrong a Taylor, 2015). Motivace muze byt vnitini a vné&jsi.
Vnitini motivaci se rozumi pfirozena lidskd touha konkrétniho jedince po uspéchu,
uspokojeni, spole¢enském vyznamu, novych schopnostech atd., ktera vychazi z jeho
vnitiniho presvédéeni. Vnéjsi motivace vychazi z okolniho prostfedi, kam patii finan¢ni
(mzda ¢i plat, benefity atd.) a nefinancni (pochvala, prestiz, uznani apod.) odmény
za odvedenou praci (Urban, 2017). v podstaté spokojenost zaméstnance vyplyva z jeho
postoju a pocitti ve vztahu k jeho praci. Pozitivni postoj K praci s sebou nese spokoje-
nost a negativni zase nespokojenost. Vysledny postoj, respektive troven spokojenosti
u jednotlivych pracovnikl ovliviiuji pfedev§im vnitini motivacni faktory vyplyvajici

z obsahu prace, Groven kontroly a Gspéch nebo netispéch (Armstrong a Taylor, 2015).

V kontextu pracovni motivace je nutné¢ zminit dvoufaktorovou teorii pracovni spokoje-
nosti F. Herzberga. Dle n¢j pracovni spokojenost, ale rovnéz pracovni vykon a usili,
ovliviiuji tzv. motivatory a hygienické faktory (Prochazka a Klimes, 2011). Motivatory
vyvolavaji vysokou miru motivace alze mezi n¢ zafadit osobni rust, odpovédnost,
uznani za vykonanou praci ¢i obsah prace. K hygienickym faktorim patii mezilidské
vztahy, personalni politika, mzda ¢i plat, fyzikalni pracovni podminky apod. (Pilafova,
2016). Pti absenci nebo negativnim plisobeni hygienickych faktorti vznika dle Herzber-
ga pracovni nespokojenost a pii pritomnosti (pozitivnim plisobeni) téchto faktorii tato
nespokojenost nevznikd. Absence motivatorli nevyvolava u pracovnikd zddné uspoko-
jeni, av8ak jejich pritomnost vede k zaméstnanecké spokojenosti a vys$§im pracovnim
vykonim (Dvotakova, 2012). Je vSak nutno podotknout, ze tato Herzbergova teorie
nepostihuje veSkeré zameéstnance, jelikoz individualni charakter motivacnich struktur
nekterych pracovniki mize byt odlisny. To znamend, Ze u nich mohou nékteré faktory

vyvolat opacny efekt (Pauknerova, 2012).

Strategie motivace uplatiované ve spole¢nostech Se zaméfuji na vytvareni takového
pracovniho prostfedi, politik a postupt, které¢ vedou ke zlepsSeni vykonu zaméstnancti.
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To znamend, Ze jsou vytvarena motivujici pracovni mista, rozvojové programy pro pra-
covniky piedev§im ve vedoucich pozicich azaroven dochazi K uplatiovani systému
celkové odmény nebo fizeni pracovniho vykonu (Armstrong a Taylor, 2015). Pro moti-
vovani pracovnikii by tedy mély byt vyuzivany veskeré motivacnich nastroje (Blazek,
2014). K typickym nastrojim pro stimulaci pracovni motivace patfi finanéni odmeéna,
pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu atd.), pracovni podminky, atmosféra na pracovisti,
samotny obsah pracovni ¢innosti, hodnoceni spolupracovnikl (projevy uznani apod.),
porovnani vykonu S vysledky ostatnich, uroven socialnich vyhod, moznost samostatné
prace a participace na rozhodovani (Kocianova, 2010). Konkrétni uplatnéni motiva¢nich
nastroji by mélo Vv praxi vést nejen K naplnéni pozadavkid na pracovnika prichazejicich

zvenci (vykon atd.), ale i k naplnéni potieb samotného zaméstnance (Plaminek, 2015).

2.1.3 Zakladni faktory pracovni spokojenosti

Zameéstnaneckou spokojenost ovlivituje mnoho faktord, jako je odménovani, hodnocent,
styl fizeni, profesni rozvoj akariérni rust, vztah K organizaci, interpersonalni vztahy
na pracovisti, komunikace, organizace prace, atributy prace (fyzicka ¢i psychicka na-
ro¢nost apod.) a reakce podniku na stiznosti a ptani pracovnikti (Vyzkumny tstav prace
a socialnich véci, 2007; Armstrong, 2007). Mimo to zalezi i na dalsich faktorech, jaky-
mi jsou:

— zvlastnosti prace v ur€itych odvétvich (Skolstvi, zdravotnictvi apod.),

— zvlastnosti jednotlivych profesi a prostfedi (napf. chemik ve vyzkumu vs.

ve vyrobg),

— zvlastnosti v souvislosti s osobnimi preferencemi, jako je napt. diraz na mzdu ¢i

mezilidské vztahy (Farkova, 2009).

Jak jiz bylo zminéno, tak pracovni spokojenost zavisi na mnoha faktorech a ¢lovek mi-
ze byt spokojen s jednim nebo vice aspekty na své pracovni pozici (napi. pratelska at-
mosféra), ale zarovent muze byt nespokojen S dalSimi prvky (napt. nizka mzda). Jestlize
zaméstnanec nemuze USPOKOJjit své potieby S vysokou prioritou (napf. vyse mzdy), pak
se jedinec zamé&ii na potieby, které meély zpocatku niz8i prioritu, coZ muze vést
k frustraci a nespokojenosti. Z tohoto duvodu lze spokojenost pracovnika povazovat

za jakysi ukazatel emo¢ni pohody. Pracovni spokojenost ovliviiuje kazdodenni motivaci
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osoby chodit na pracovisté. To hraje velmi dulezitou roli, jelikoz extrémné naro¢né pra-
covisté (napf. ohrozujici do jisté miry psychické ¢i fyzické zdravi) mize vést K pocitim

nejistoty, nizkého sebevédomi a obavam z budoucnosti (Singh et al., 2012).

V ftadg¢ literarnich zdroju je v souvislosti se spokojenosti opomijena i optimalni rovno-
vaha mezi pracovnim a soukromym Zzivotem. Flexibilni prace ¢ini zaméstnance spoko-
jené&jsi. Spolecnosti S rigidnimi pracovnimi postupy nejenom, ze mohou ¢init své za-
méstnance nespokojené, ale hlavné nemusi pfitahovat kvalitni kandidaty a casem mo-
hou pfijit o své klicové pracovniky. DalSim mnohdy opomijenym aspektem je finan¢ni
stabilita podniku. Pro zaméstnance je dulezité védét, ze pracuji pro spole¢nost, ktera je
dostate¢né finan¢né zivotaschopnd, aby splnila své zavazky. S tim souvisi dalsi faktor,
a tim je jistota zaméstnani, kterd zajiStuje pracovnikovi stabilitu jistotu obzivy, tudiz

i jeho spokojenost (Rosser, 2018; Vodak a Kucharé¢ikova, 2011).

Spokojenost s praci je mimo jiné ovliviiovana individualnimi aspekty kazdého jedince.
Rada studii, pozorovala vys§i spokojenost u starich osob oproti mlad§im, ale pohlavi
v tomto ohledu nehraje Zadnou roli, jak ukazuje studie Andrade et al. (2019), kde neby-
ly zaznamenany rozdily mezi pracovni spokojenosti Zen a muzi. Dale napt. Mare$
(2001) ve své studii zjistil, ze oproti mladsim se jevi spokojengjsi pracovnici nad 50 let.
Rovnéz byl pozorovan vyrazny vliv spokojen¢ho partnerstvi (manzelstvi) na pracovni
spokojenost. Vliv vzdélani je v tomto ohledu zanedbatelny, ale vliv intelektu byl zjiStén
jako vyznamny. Stejné tak vyslednou spokojenost ovlivituje délka pracovniho poméru,
respektive vysledna adaptace pracovnika. Také neformalni vztahy ovliviiuji spokojenost
a bylo prokazano, ze blizka pratelstvi muzi souvisi 1 S pracovni spokojenosti spiSe nez
ptatelstvi mezi Zenami. Co Se tyce osobnostnich vlastnosti, tak silny vliv maji piede-
v§im charakteristiky organiza¢ni a pracovni, nikoliv charakteristiky osobnostni (Spiru-

dova, 2015).

Ze vsech téchto poznatkil vyplyvaji nasledujici faktory ovliviiujici pracovni spokoje-
nost:

— odmeénovani,

— hodnoceni,

— styl fizeni,

— profesni rozvoj a kariérni rist,
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— vztah k organizaci,

— interpersonalni vztahy na pracovisti,

— komunikace,

— organizace prace,

— atributy préce,

— reakce podniku na stiznosti a piani pracovnikd,

— zvlastnosti vyplyvaji ze specifickych odvétvi, profesi, prostfedi ¢i osobnich pre-
ferenci,

— individualita jedince,

— optimalni rovnovéha mezi pracovnim a soukromym Zzivotem,

— flexibilita,

— finan¢ni stabilita podniku,

— jistota zaméstnani (Rosser, 2018; Vyzkumny tUstav prace a socialnich véci, 2007,

Singh et al., 2012; Armstrong, 2007).

Lze fici, Ze k zakladnim faktorim pracovni spokojenosti patii hodnoceni a odménovani
zaméstnanct a firemni kultura obecné. Z tohoto diivodu budou této problematice véno-

vany nasledujici podkapitoly.

2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniki slouzi K fizeni pracovniho vykonu, jelikoZz umoziiuje podnéco-
vat, kontrolovat a usmériiovat zaméstnance béhem vykonu jejich prace, a tak dosahovat
pozadovaného vykonu a dosazeni strategickych cilti podniku. Hodnoceni muize byt for-
malni a neformalni. K formalnimu hodnoceni dochéazi vétSinou periodicky pii posuzo-
vani pracovniho vykonu daného zaméstnance za urcité obdobi. Béhem tohoto hodnoce-
ni, které seuskutecnuje zpravidla formou hodnoticiho rozhovoru, projednava
a informuje vedouci pracovnik se zaméstnancem dosazeny vykon, motivaci, podminky
a schopnosti. Neformalni hodnoceni je uplatiovano prubézné béhem konkrétniho obdo-
bi. Vedouci pracovnik vede zaméstnance soustavné k dosahovani pozadovaného vyko-
nu. Cilem je v€asné rozpoznani a feSeni vykonnostnich odchylek, ale rovnéz zlepSovani
tirovné schopnosti, motivace, vysledkii, podminek a chovani pracovnika (Sikyt, 2016;

Armstrong, 2007).
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Pracovnik by m¢l byt hodnocen nejen ze strany vedeni spolecnosti, ale v ramci hodnoti-
ciho rozhovoru by mélo dojit k porovnani jeho pohledu s pohledem hodnoticiho vedou-
ciho. Tim Ize dosahnout shody z hlediska potencidlu, silnych stranek a potieb zlepseni.
Mimo to systematické hodnoceni zaméstnancu piinasi rist produktivity diky odhaleni
nevyuzitého potencialu, vy$si motivaci pracovnikil cilenym vyuzivani jejich individual-
niho potencidlu a schopnosti, ale rovnéz vétsi spravedlnost pii hodnoceni vice riznych

0sob ve vzajemném srovnani (Faerber a Stowe, 2007).
Pro hodnoceni pracovniki slouzi fada metod, mezi zakladni patii nasledujici:

— Hodnoceni dle dohodnutych cilti - uziva se ptedevsim pro hodnoceni vedoucich
pracovnikd.

— Hodnoceni dle stanovenych norem - vyplyva z posuzovani plnéni stanovenych
norem (napf. primérny vykon, pocet vyrobenych kust), uziva se pfi hodnoceni
délnickych pozic.

— Hodnoceni dle stupnice - univerzalni metoda pouzitelna také pro sebehodnoceni
samotnych pracovnikt.. Kazdé kritérium Sse posuzuje zvlast za pomoci pfifazeni
urcitého stupné pracovniho vykonu, napt. stupnice od jedné do péti (nedostatec-
ny az vyborny).

— Hodnoceni volnym popisem - hodnotitel popisuje vykon dle kritérii pracovniho
vykonu, vétSinou je tato metoda vyuZzivana pro hodnoceni vedoucich pracovni-
k.

— Hodnoceni metodou kritickych ptipadi - hodnotitel zaznamenava mezni situace,
ptipady neuspokojivého a uspokojivého vykonu hodnocené osoby. Tato metoda
poskytuje spise doplikové udaje o celkovém pracovnim vykonu.

— Hodnoceni metodou Assessment centre/Development centre - hodnoceni je za-
lozeno na individualnim nebo skupinovém teseni modelovych ptipadovych stu-
dii ¢i tkold, na jejichz zakladné je provérena motivace a schopnost hodnocenych
osob. Uziti nachazi metoda pi1 hodnoceni odborné zpusobilosti, pracovniho vy-
konu a rozvojového potencialu klicovych pracovnikd, napf. vedouci pracovnici,

specialisté apod. (Sikyt, 2016).

Pristup k hodnoceni pracovnikt je obecné velmi specificky, jelikoz probiha v riznych
podnicich a organizacich zcela odlisné. Nékteré firmy ani systematické a efektivni hod-

noceni nevyuzivaji, a proto nelze v takovych ptipadech hovofit o kvalitnim vedeni lidi.
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Hodnoceni totiz hraje klicovou roli pii stanoveni potieb vycviku ¢i Skoleni, nastavuje
spravedlnost a je propojeno s odménovanim. To vSe vede Ve finale k dobré motivaci

a vykonnosti zam¢stnanct (Wagnerova, 2011).

2.3 Odmeénovani zameéstnancu

Se spokojenosti zaméstnancli pfimo souvisi jejich odménovani. To mize mit formu
finan¢ni a nefinan¢ni vV modernim fizeni lidskych zdroji odménovani pracovniki totiz
neobnasi pouze kompenzaci za vykonavanou praci ve form¢ finanéni odmény (mzdu,
benefity atd.), ale zahrnuje také formalni uznani a zameéstnanecké vyhody (nepenézni)
poskytované ¢asto nezavisle na pracovnim vykonu (Vnouckova, 2013). Cetné studie
prokazaly, ze odménovani zaméstnanct je jednim z nejlepSich zptisobt, jak udrzet mo-
tivaci pracovnikii. Pfedev§im propojeni finan¢ni a nefinanéni odmény a motivace za-
méstnance je strategicky vyznamné pro uspéch organizace (Kumar, 2015). Odménova-
ni, respektive formy odmén by mély byt vzdy spojeny S Gspéchy i neuspéchy vlastni
prace, ale i prace dil¢iho kolektivu a Castecné i prace zaméstnavatele (podniku) jako

celku (Martinovi¢ova, Kone¢ny a Vavtina, 2019).

2.3.1 Hmotné odmény

K zakladnim hmotnym odménam patii mzda ¢i plat, benefity a pfiplatky. Obecné zavisi
hmotné (finan¢ni) odménovani kromé& samotného vykonu pracovnika piedevSim
na slozitosti, namahavosti a odpovédnosti prace a dle narocnosti pracovnich podminek
(Sikyt, 2016).

Mzda

Zékladni finanéni odménou pracovnikil je mzda nebo plat. ,V podnikatelském sektoru
prislusi zaméstnanci mzda, kterou Se rozumi penézité plnéni nebo plnéni penézité hod-
noty poskytované zaméstnavatelem za praci. Mzda ma byt diferencovina podle sloZitos-
ti, odpovédnosti a namahavosti prdace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki. Mzda nesmi klesnout pod
vztahu (Dvorakova, 2007). Plat predstavuje institut odménovani ve statnim sektoru,

respektive statnich organizacich. Stanovuje se platovym vymérem. na zakladé dosaze-
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ného stupné vzdélani daného zaméstnance a doby jeho praxe v oboru se stanovi kon-

krétni platova tiida (Nesc¢akova a Marelova, 2013).
Benefity

Systém zaméstnaneckych vyhod (benefiti) se Vv jednotlivych spole¢nostech lisi, ale
vzdy ovliviiuje jejich strategie, cile a ekonomické podminky. Tyto vyhody jsou jakymsi
vyrazem personalni polity vic¢i zaméstnancim a mély by byt konkurenceschopné vici
ostatnim firmam, nakladové efektivni, pfizptisobeny preferencim a potfebam pracovni-

ka a piedevsim Vv souladu s legislativou (Kocianova, 2010).
K nejéast&ji poskytovanym benefitim v Ceské republice patii:

— ptispévky na stravovani (penézni, formou stravenek apod.),

— ptispévky na odborny rozvoj (napt. vyuka cizich jazyka, kurzy, seminare),
— dovolend nad ramec zékonné povinnosti (vice jak 20 dni),

— ptispévky na sportovni a kulturni vyZiti zaméstnance,

— ptispévky na rekreaci zaméstnanci a jejich rodinnych ptislusnika,

— ptispévky na Zivotni ¢i penzijni pojisténi,

— zvyhodnéné ptjcky zaméstnancim,

— zajiStovani nebo hrazeni dopravy do a ze zaméstnani,

— podpora piatelskych vztahti na pracovisti (teambuilding apod.)

— poskytovani obcerstveni a napoju na pracovisti (Machacek, 2010).
Priplatky

S ohledem na zvlastni piipady a okolnosti, jsou ke mzd¢ ¢i platu vyplaceny i piiplatky.
Nejcastéji se jednd ptiplatky za praci v noci, o vikendech, svatcich ¢i ve ztizenych pra-
covnich podminkéch, ale rovnéz jde o ptiplatky za prescas, pohotovost apod. Minimalni
vysi nékterych piiplatkll stanovuje Zakonik prace, ale firma mize dané ptiplatky navy-

Sit nebo stanovit vlastni ptiplatky (Armstrong, 2009).

2.3.2 Nehmotné odmény

Hmotné odmény ve form& mzdy nebo benefitu nejsou jedinou moznosti pro udrZeni
nebo zvySeni motivace pracovnikl. Stejné dilezité je vyuZziti nepenéZnich odmén
a moralniho ocenéni, jako jsou rtizné pochvaly nebo oficidlni vyznamenani, napt. za-
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meéstnanec mésice (Blazek, 2014). Nehmotné odmény rovnéz vyplyvaji ze samotné pra-
ce. Jde o situace, kdy zaméstnanec citi pocit uspésnosti, vzdélava se, rozviji své doved-
nosti

a kariéru (Armstrong, 2009). Rada studii prokazala, Ze Kariérni rozvoj, slovni ocenéni,
vzdélavani, oteviené a ptijemné pracovni prostfedi a dobré vztahy S vedoucim pracov-

nikem pozitivné ovliviwyji postoj a vykon zaméstnancti na pracovisti (Kumar, 2015).

Nehmotné odmény mohou byt formélni a neformalni. za formélni Ize oznacit rizna ofi-
cidlni ocenéni, povyseni na jinou pracovni pozici, apod. Neformalni nehmotnou odme-
nou je napf. ucta nebo pochvala (Vnouckova, 2013). Pro fadu osob ma velky osobni
vyznam obycCejnad pochvala od vedouciho pracovnika jako ocenéni jejich usili
a vysledkidl prace. Vnimaji, ze nadfizeny jejich pracovni vykon anasazeni registruje
a ocenyje. Potieba uznani je vlastni vétsin€ lidi (Kocidnova, 2010). Co se ty¢e chvaleni
pracovniki, tak by nemélo byt pfehnané nebo pfilis ¢asté a mélo by byt opodstatnéné.
Prili§ Casté nebo neopodstatnéné chvaleni degraduje ucinnost pochvaly jako motivaéni-

ho nastroje (Urban, 2010).
K zékladnim nehmotnym odménam patii nasledujici:

— cast na dilezitych rozhodovacich procesech,

— zvySeni pravomoci,

— osobni rist (€ast na konferencich apod.),

— vétsi volnost vV zavedenych potadcich (napf. volné pracovni doba),

— moznost vyberu konkrétni pracovni Cinnosti dle preferenci (vyzkum atd.),

— podpora v zajmovych ¢innostech mimo zaméstnani,

— zabezpeCeni veétsi socialni jistoty diky pracovni smlouvé (Martinovicova,
Konec¢ny a Vaviina, 2019),

— moznost odborného rustu (Skoleni apod.),

— zastupovani podniku i v mimopodnikovych €innostech a instituci,

— projevy vaznosti a ucty,

— pocit smysluplnosti prace,

— projevy divéry ze strany pfimého nadiizeného nebo vedeni podniku (Plevelova,

2012).
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Motivace za pomoci nehmotnych odmén je u jednotlivych pracovnikli a pracovnich
pozic odlisna. U kvalifikovanych zaméstnancti hraje vyznamnou roli pfedev§im moz-
nost pracovat samostatné, ziskavat nové zkuSenosti, Ucastnit Se zajimavych projekta,
rozvijet se, vyuzivat moderni technologie apod. U jinych osob muze byt zase dulezita
tymova prace, jasné stanoveni ukolil, odvedeni dobré prace apod. Proto by mélo byt
vzdy zjisténo, co konkrétni pracovniky skute¢né motivuje, a to prostiednictvim pozoro-

vanim ¢i rozhovorem (Urban, 2010).

2.4 Firemni kultura

Firemni kultura, rovnéz také organiza¢ni kultura, je jednim z aspektl, ktery ovliviiuje
chovani skupin a jednotlivcll v organizaci. Sdilené firemni hodnoty poskytuji zamést-
nanciim pohodli a také smysl a ucel prace, coz vV kone¢ném disledku pfinasi lepsi vy-
kon. Pokud dojde ke sladéni ashodé mezi firemnimi hodnotami organizace
a individualnimi hodnotami zaméstnanct, tak jsou ve vysledku tito pracovnici oddané;si
a angazovangjsi, a navic dosahuji lep$ich vysledka (Kang, 2019). Vnitini zazité jednani,
chovani a prace jedinct V podniku zna¢né pracovni spokojenost ovliviiuje. Pracovnik
Se

s danou kulturou bud’ to ztotozni, nebo ji alespon do jisté miry piijme za svou a je ocho-
ten ji sdilet dlouhodobg. Jestlize se tak nestane a odmitne ji, 1ze ocekavat nespokojenost

nebo rozvazani pracovniho pomér (Vnouckova, 2013).

Firemni kulturou se rozumi zakladni ptesvédceni sdilené v rdmci podniku a jde o cely
systém zvykd, pievladajicich postoju, typického chovani, hodnot, neakceptovatelného
chovani a symboli. Proto také ovliviiuje firemni kultura feseni problému v organizaci,
determinuje procesy rozhodovani, ovlivituje cile, zplisoby a néstroje jednani. Zaroven
se stava zdrojem motivace a demotivace, a proto i spokojenosti ¢i nespokojenost (Lu-
kasova, 2010). Rovnéz lze tici, ze jde o jakousi hlubsi uroven zakladnich predpokladi
a presvédceni, které sdileji zaméestnanci organizace, a to do jisté miry nevédomé, a proto

Ji povazuji za samoziejmost (Sharma, 2017).

,, Organizacni kultura je pro okoli viditelna v chovani a artefaktech organizace, soucas-

né je vsak utvarena a preddavana prostiednictvim zakladnich predpokladii, norem, vzor-
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cui chovani, hodnot a nazorii jedincii uvniti spolecnosti (Vavrysova a Seitl, 2016,

s. 17).

Firemni kultura je pro podnik zcela zasadni a jeji zména nebo nepfijeti mize mit mar-
kantni dopady na vykon a spokojenost pracovniku, a tim i na celou organizaci a jeji vy-
sledky. Organizacni kultura je totiz v podstaté soubor klic¢ovych predpokladii, pomoci
nichz sefirma nau¢i zvladat problémy wvné&jsi adaptace (schopnost piizpusobit
se konkrétnim podminkam trhu) a vnitini integrace (schopnost organizovat lidi uvnitf
k vykonu). Oboji zasadnim zptsobem ovliviiuje vztahy a spokojenost (Konecna, 2021).
Zaméstnanci mohou vnimat nékteré aspekty organizacni kultury pozitivnéji (napf. styl
fizeni) a jiné zase negativnéji (napf. feseni konfliktd), ale pro celkovou zaméstnaneckou
spokojenost je dulezité, aby pozitivni faktory vyznamné pievladaly (Belias
a Koustelios, 2014).

Motivace a spokojenost Vv praci spolu tzce souvisi, ato i Vv pfipadé firemni kultury.
Ta hraje dulezitou roli predevSim V adaptaénim procesu, kdy se diky ni u¢i novi za-
meéstnanci vnimat realitu, osvojuji si nazory a presvédceni a obvyklé chovéani. Timto
se snizuje jejich nejistota, apokud je dana kultura v souladu s jejich hodnotami
a vlastnimi vnitinimi normami, tak se zvysuje 1 jejich pracovni spokojenost. Organizac-
ni kultura je rovnéz dulezitym zdrojem motivace, protoze V piipad¢ sounalezitosti pra-
covnika S jejim nastavenim, dochazi k jeho ztotoznéni s jejimi cili a poslanim, povazuje

svoji praci za smysluplnou a citi se soucasti firmy (Lukasova, 2010).

Zaméstnaneckou spokojenost V zdvislosti na firemni kultufe ovliviiuje fada aspekti,
jelikoz kazdy podnik mé v podstaté jedine¢nou a specifickou organiza¢ni kulturu 1 sa-
motné pracovniky. Zavisi na velikost organizace, zdzemi a podminkach pro zamé&stnan-
ce, postojich a narodni kultufe daného statu nebo regionu (Belias a Koustelios, 2014).
Rovnéz vlastni osobnost, preference a vlastnosti zaméstnancti maji velky dopad na to,
jak vnimaji organiza¢ni kulturu (Sharma, 2017). Proto je v ramci pracovniho uspokojeni
podstatny rozdil mezi zaméstnanci, kteti plisobi Vv ruznych organiza¢nich kulturach.
Z tohoto duvodu nelze fici jednoznacné, jak presné ma firemni kultura vypadat, ale jed-
nozna¢né je dilezitd soundleZitost pracovnikll s firemni kulturou, jelikoz pozitivné

ovlivituje jejich spokojenost (Belias a Koustelios, 2014; Sharma, 2017).
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3 METODIKA

3.1 Metoda sbéru dat

Cilem bakalafské prace je analyza faktord, které maji vliv na zaméstnaneckou spokoje-
nost ve vybraném podniku Vv telekomunikacich a navrhnout pfipadna opatieni ke zlep-

Seni soucasného stavu.

Pro ucely této prace byl zvolen sbér dat za pomoci dotazniku. Ten pifedstavuje pisem-
nou formu kladeni otdzek, na néz respondenti podéavaji odpovédi. v relativné kratké do-
bé umoznuje ziskat znaéné mnozstvi informaci od vysokého poc¢tu osob. Vytvoreni sa-
motného dotazniku vyzaduje teoretickou pfipravu a jasné formulované hypotézy a cile,
aby vysledna data byla pro dany vyzkum relevantni (Friedmann, 2009). Vyhodou do-
taznikll je Casova uspora, moznost srovnani S fadou respondentti, rychlé vyhodnoceni,
moznost pracovat individualnim tempem, neni nutny osobni kontakt. Za nevyhodu lze
oznacit malou moznost individudlnich odpovédi a casovou narocnost jeho tvorby

(Evangelu, 2009).

Dotaznik byl rozd€len na pét Casti, které se zabyvaly celkovou spokojenosti pracovnikt
a nasledné spokojenosti S pracovni atmosférou a kolektivem, pfimych nadfizenych, od-
ménovanim a profesnim rozvojem avzdélavanim. Otazky byly primarné uzaviené
Vv celkovém poctu 26, pfiCemz 2 z nich byly filtra¢ni. Znéni dotazniku je uvedeno
v piiloze této prace (viz. Ptiloha Cislo 1 - Dotaznik). Celkovy pocet otazek byl stanoven
tak, aby vyplnéni dotazniku nezabralo respondentiim vice neZ 10 minut. Je$té pred sa-
motnou distribuci dotaznikd, byla nejprve provedena pilotaz u 10 respondentd, pfi niz
bylo zjisténo nekolik nedostatka tykajicich se nejasnosti vV ramci znéni otazek. Tyto
inkriminované otazky byly nasledné upraveny a az poté doslo k distribuci finalni verze
dotazniku. Sbér dat probihal od 1.9.2021 do 15.10.2021. Jesté pted samotnou distribuci
dotazniku bylo stanoveno, Ze vV daném terminu musi byt nasbirdno minimalné 55 ko-
rektné¢ vyplnénych dotaznikli. v opacném pfipadé by byl termin prodlouZen.
Ve stanoveném rozmezi bylo vyplnéno 61 dotaznikii, pfiCemz 2 musely byt vytazeny.
Celkem tedy bylo nasbirano 59 spravné vyplnénych dotaznikd. Vzhledem Kk tomu, Ze

bylo osloveno celkem 130 osob, tak navratnost dotazniku predstavovala piiblizné 45 %.
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Jednotlivé diskuse v ramci vysledkli vyzkumného Setfeni byly doplnény o informace

ziskané z nestrukturovanych rozhovorti S vybranymi respondenty.
Vzhledem Kk pfani vybraného podniku zistat zcela anonymni a jeho nizkému poétu za-
méstnanct v Jiho¢eském kraji byli do vyzkumného Setfeni pfidany i retailové pobocky

jinych podnikii pohybujicich se v odvétvi telekomunikaci.

3.2 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek ptedstavovali zaméstnanci telekomunikacnich retailovych prodejen
Vv Jihoceském kraji, celkem §lo o 59 respondentl. Jak ukazuje graf €. 1, tak sice mezi
respondenty pievazovali muzi, ale rozdil oproti Zendm ¢ini pouze okolo 10 %. Z hledis-

ka genderu byli respondenti relativné vyvazeni.

Graf 1 Pohlavi respondenti

® Muz

Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 2 zobrazuje v€kové kategorie respondentl. Je ziejmé, Ze asi 90 % z nich
se pohybuje ve véku od 18 do 35 let, pricemz skoro 50 % je ve véku 26-35 let. Starsi

vekové kategorie ¢ini pouze jednotky procent a nikdo z respondentii nebyl starsi 46 let.
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Graf 2 VEk respondenti

4906

41,2%
40%

26-35 12-23 36-45 61 avice 456-60

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.3 Vyzkumné otazky a hypotézy

Jesté pfed samotnym vyzkumem byly stanoveny vyzkumné otazky a hypotézy zaloZené

na analyze teoretickych vychodisek.
Hlavni vyzkumna otazka a vedlejsi vyzkumné otazky zni:

HVO: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni?
VVOL1: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni s pfimym nadtizenym?

VVO2: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni S pracovni atmosférou

a kolektivem?

VVO3: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni S jejich odménovanim?

VVO4: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni se svym profesnim rozvojem
a vzdélavanim?

V navaznosti na vyzkumné otazky byly stanoveny tyto hypotézy:

H1: Zaméstnanci V telekomunikacich pocit'uji celkovou spokojenost se svym zaméstna-

r

nim.
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H2: Zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni S pfimym nadiizenym.

H3: Zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni S pracovni atmosférou

a kolektivem.
H4: Zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni S jejich odménovanim.

H5: Zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni se svym profesnim rozvojem

a vzdélavanim.
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4 PRAKTICKA CAST

Praktickd ¢ast této prace se nejdiive vénuje zékladnim informacim o spolecnostech,
u nichz probéhlo dotaznikovy prizkum, ato v€etné hodnoceni a odménovani zameést-
nancu V téchto subjektech. Nasleduji vysledky dotaznikového priizkumu, vyhodnoceni

vyzkumnych otazek a hypotéz a navrhy pro zlepseni.

4.1 Charakteristika sektoru telekomunikaci

Komunikace nikdy nebyla tak jednoducha jako v dnesni dobé¢ a vétsina lidi si zivot bez
pouzivani telefonu, mobilu, internetu a sluzeb na téchto platforméach zalozenych uz ani
nedokaze predstavit. Masova dostupnost mobilnich sluzeb, telefonniho spojeni jako
takového a pristupu K internetu znamena jednoznaéné zvyseni kvality zivota v oblastech
zdravi a bezpecnosti, stalého kontaktu srodinou apod., ale i tvorbu pracovnich mist
s vysokou piidanou hodnotou nejen ve méstech, ale predevSim na venkové, odkud
se lidé s potencialem vytvaret zde ekonomickou aktivitu v progresivnich odvétvich pte-
souvaji do méstskych sidel. Telekomunikace vSak nejsou jen o voldni, zpravach
a prenosu dat, ale jsou hlavné o budovani novych siti S vyuzitim nejmodernéjSich tech-

nologii, o kontinudlnim udrZzovani funk¢nosti vSech starsich siti.

Telekomunikaéni sluzby, vcetné mobilnich, spadaji do odvétvi informacnich
a komunikaénich ¢innosti. Navic jsou vyznamnym zdrojem pracovnich mist a obecné
jde o atraktivni obor ¢&itajici v CR pies 100 tisic zamé&stnanct. Ti disponuji unikatnim
portfoliem znalosti a védomosti. O tom svédéi nejen praimérnd hrubad mzda, jez
se v tomto odvétvi pohybuje zhruba na dvojnasobku primérné mzdy v celé ekonomice,
ale také konstantné vysoky zdjem absolventl nejlepSich studijnich programi vysokych
Skol o praci v tomto odvétvi. Telekomunika¢ni spole¢nosti, jako O2 Czech Republic a.s.
¢i T-Mobile Czech Republic a.s. jsou kazdoro¢né zafazeny mezi top 20 firem v Zebticku
nejvyznamnéjsich platci dané z piijmu pravnickych osob a piispivaji k ekonomickému
rustu statu. Toto odvétvi je pro ekonomiku naprosto zésadni, stejné jako napt. priimysl,
energetika nebo stavebnictvi. Telekomunikace totiz subjektim ze vSech odvétvi umoz-
nuji snizovat naklady v komunikaci a vyjednavani, snizovat provozni a dal$i naklady pfi
vyrobe¢, distribuci a spotieb€, zvySovat bezpecCnost a vytvaret potencial pro rozvoj
a inovace (Cevro Institut. 2020).
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Pro potfeby této prace byla domluvena spoluprace Se tiemi nejvétsimi hraci na trhu
v oblasti telekomunikaci na tizemi CR. Dotazniky mohly byt distribuovéany retailovym
pracovnikiim V JihoGeském kraji, avSak za podminky zajisténi anonymity jak jejich, tak
1 spolecnosti. Proto o nich bude déale hovofeno souhrnné jen jako o telekomunikacnich

spole¢nostech.

4.2 Hodnoceni a odménovani zameéstnancu

Hodnoceni a odménovani zaméstnancti V telekomunikacnich spole¢nostech velmi po-
dobné alisi se dle jednotlivych oddéleni, aby byli pracovnici dostate¢né motivovani
Vv zavislosti na charakteru vykonavané prace. To znamend, Ze osoby, které nemohou
napf. ovlivnit vySe prodejl, nejsou odméenovani na zédkladé tohoto faktoru. Odménové
a hodnotici systémy jsou V telekomunikacnich spole¢nostech velmi detailné propraco-

vany.
Zaméstnanci telekomunikaénich retailovych prodejen v Jihoceském kraji jsou hodnoce-
ni @ odménovani nasledujicim zptisobem:
— Hodnoceni na zédklad¢ vySe prodeju a kvality poskytovanych sluzeb (kontrolo-
vano mystery shoppingem).
— Mzda formou fixni a variabilni slozky.

— Variabilni sloZku tvotfi odména pfi splnéni urcitého prodeje konkrétnich produk-

ta (telefony, uzaviené smlouvy atd.).

— Pfi nesplnéni urcitého prodeje konkrétnich produkti neni dand ¢ast variabilni

slozky vyplacena.

V piipad¢ nekvalitniho poskytovani sluzeb, tedy pii Spatném hodnoceni z mystery
shopping (nebyl nabidnut pfislusny produkt, Spatny sms feedback, nekvalitni prode;j,

nepodani kompletnich informaci pfi prodeji atd.) je ze mzdy strzena urcita castka.

Zékladni spektrum benefitl je nasledujici: Benefit body do cafeterie, 25 dni dovolené,
stravenky, zaméstnanecké slevy na mobilni telefony apod., vyhodny mobilni tarif pro
zamestnance a jejich blizké, prispévek na penzijni pfipojisténi ¢i zivotni pojisténi, mul-

tisport karta, sickdays a ptispévek pii navratu z rodi¢ovské dovolené.
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4.3 Vysledky dotaznikového prazkumu

Vzhledem k tomu, Ze dotaznik tvofilo pét tematickych celku, tak i vysledky budou dale
roz¢lenény do téchto skupin, kde u kazdé otazky budou vyslednd data znadzornéna gra-
ficky ¢i za pomoci tabulky a slovné okomentovana. Postupné tedy budou piedstaveny
vysledky dotaznikového prizkumu z oblasti celkové spokojenosti a spokojenosti
S pfimym nadfizenym, pracovni atmosférou a kolektivem, odménovanim a profesnim

rozvojem a vzdélavanim.

4.3.1 Celkova spokojenost

1. Z jakého hlavniho diivodu jste ve Vasem soucasném zaméstnani?

Pro pfiblizné 70 % respondent jsou hlavnim diivodem soucasné¢ho zaméstnani benefity
a finan¢ni ohodnocent, jak je zfejmé z grafu €. 3. Pro asi 16 % je primarni dilezity roz-
voj, pro necelych 10 % kolektiv a pro skoro 4 % je podstatna pracovni doba. Je tedy

ziejmé, ze hlavni motivaci pro setrvani na dané pozici predstavuji finan¢ni odmeny.

Graf 3 Hlavni divod respondenti K setrvani v sou¢asném zaméstnani

70,6%

20% 15, 7%

10%
0%

Finanéni Profesni rozvoj Kolektiv Pracovmi doba Dobra dopravni  Povést &i prestiz

chodnoceni a dostupnost firmy

benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani



2. Ztotoznujete se s poslanim a vizi VaSeho soucasného zaméstnavatele?
Graf €. 4 ukazuje, ze 51 % respondentil se S poslanim a vizi u sou¢asného zaméstnavate-
le ztotoznuje, avSak okolo 45 % nikoliv, zbyvajici respondenti o vizi a poslani spole¢-
nosti nic nevi. Skoro polovina dotazanych se tedy s témito podstatnymi aspekty nezto-
toznuje, coz je relativné alarmujici, ale vzhledem k odpovédim na piedchazejici otazku
nejde o piekvapivé zjisténi, jelikoz je pro pracovniky primarné dilezitd finanéni odmé-
na, tudiz se Ize domnivat, Ze pro né neni podstatna vize ¢i poslani podniku.

Graf 4 ZtotoZnéni respondenti S poslanim a vizi zaméstnavatele

Nevim o nich

45,1%

Zdroj: Vlastni zpracovani

3. Jste se svym zaméstnanim celkové spokojen/a?

Z grafu ¢. 5 vyplyva, ze okolo 73 % respondentl je spiSe nebo jednozna¢né se svym
zaméstnanim spokojeno, to je velmi pozitivni skute¢nost. SpiSe nespokojeno je ptibliz-
né 24 % a skoro 4 % vylozZené citi nespokojenost. Ackoliv se dle této jedné konkrétni
otazky zdat byt nadpoloviéni vétSina dotdzanych pracovnikli spokojena, tak stale 30 %

citi jistou nespokojenost, coz je znacny pocet.
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Graf 5 Celkova spokojenost respondentii se zaméstnanim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Doporucil/a byste Vase zaméstnani rodinnym prislu$nikiim nebo znAmym?
Z grafu ¢. 6 vyplyva, ze respondenti jsou vV ohledu doporucéeni svého zaméstnani rodin-
nym piislusnikiim ¢i zndmym spiSe zdrzenlivi. Vice jak 50 % z nich by sice praci dopo-
rucilo, ale jednozna¢né by tak ucinilo pouze 13,7 % respondenti. Divodem, pouze

z teoretické roviny, mize byt nevhodnost tohoto zaméstnani pro blizké osoby dotéza-

nych, ale 1 vlastni mira nespokojenosti s vlastnim zamé&stnanim.

Graf 6 Ochota respondentii k doporudeni svého zaméstnani rodinnym p¥islu$nikiim ¢i znamym
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Pocit’ujete v zaméstnani pirepracovani nebo stres?

Cetnost vnimani piepracovani nebo stresu ukazuje graf &. 7. Vysledky jsou v tomto oh-
ledu velmi alarmujici, jelikoz 49 % respondentll vnima tyto negativni pocity casto
a 23,5 % vzdy. Takto vysoka mira stresu by z dlouhodobého hlediska mohla vést
k fluktuaci pracovniki, ztraté kliCovych zaméstnanct, vyssi Cetnosti absenci z divodu

nemoci apod.

Graf 7 Pocitovani pfepracovani ¢i stresu ze strany respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Jste spokojen/a se samotnou naplni Vasi prace?

Spokojenost se samotnou naplni prace ukazuje graf ¢. 8. Spise nebo jednoznacné spoko-
jeno je okolo 60 % respondentl. Zbyvajicich ptiblizné 40 % je Vv riznych mirach
S naplni prace nespokojeno, coz miiZze byt opét problematické nejen z pohledu lidskych
zdrojii (fluktuace atd.), ale 1 z pohledu kvality poskytovanych sluzeb a zdkaznického

servisu jako takového.
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Graf 8 Spokojenost respondentii Se samotnou naplni jejich prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.2 Spokojenost s pfimym nadiizenym

7. Jste spokojen/a se svym piimym nadiizenym (vedouci oddéleni)?

Odpoveédi na otazku spokojenosti S pfimym nadiizenym respondentd ptiblizuje graf ¢. 9.
Data jsou jednozna¢né velmi pozitivni, jelikoZ okolo 94 % je spokojeno a z toho dokon-
ce skoro 60 % jednoznacné. Nespokojenost okolo 6 % neni pfili§ vysokym cislem

a miZe mimo jiné pramenit z pfirozenych osobnich nesympatii apod.

Graf 9 Spokojenost respondentii s jejich pfimym nadFizenym
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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8. Jak casto dostavate od svého primého nadiizeného pochvaly nebo uznani

za vykonanou praci?

Graf ¢. 10 znazorniuje, jak Casto dostavaji respondenti, dle jejich nazoru, od svého pii-
mého nadfizené¢ho pochvalu ¢i projev uznani za jimi vykonanou praci. Tyto nefinancni
odmény dostava 17,6 % vzdy, 54,9 % casto, 23,5 % malo a 3,9 % dokonce nikdy. Oko-
lo 70 % respondentti se domniva, ze Se jim této nefinanéni odmény dostava casto nebo
vzdy, coz je relativné obstojné, avSak stale je zde 30 % pracovnikdl, kteti tyto odmény
dle jejich nadzoru nedostavaji prilis Casto.

Graf 10 Nazor respondentii na ¢etnost pochval ¢i uznani za vykonanou praci od piimého nadiize-

ného
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Pocit’ujete podporu ze strany VasSeho primého nadrizeného?

Vnimani podpory ze strany piimého nadfizené¢ho respondentti zobrazuje graf €. 11. Vy-
sledky jsou jednozna¢né pozitivni, jelikoZ skoro 90 % podporu Vv rizné mife pocit'uje,
a z toho skoro 65 % ji citi jednozna¢né. Vv oblasti spokojenosti zaméstnancti je podpora
pfimého nadiizeného nesmirné dilezita, stejné tak 1 nefinanéni odmény formou pochva-

ly atd.
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Graf 11 Nazor respondentii na vyjadiovani podpory od piimého nadiizeného
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10. Jaka je komunikace S pfimym nadrizenym?

Oblast komunikace s pfimym nadfizenym je velmi dilezita a zobrazuje ji graf ¢. 12.
Opét 1 v tomto piipadé se zdaji byt respondenti spokojeni, jelikoz pouze 3,9 % dotaza-
nych uvedlo, Ze je komunikace S pfimym nadfizenym S$patnd. Jako velmi dobrou ji hod-
noti skoro 65 %. Nikdo z respondentti nevolil variantu velmi $patné komunikace. To
je opét velmi pozitivni, jelikoz komunikace je alfou a omegou nejen mezi pfimym nad-

fizenym a pracovniky, ato idealné¢ oboustrannd komunikace, ale pfedev§im Vv celém

podniku jako celku.
Graf 12 Nazor respondentii na komunikaci s pFimym nad¥izenym
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.3.3 Spokojenost s pracovni atmosférou a kolektivem

11. Jak hodnotite spolupraci s VasSimi kolegy?

Z grafu ¢. 13 vyplyva, ze skoro 90 % respondentl vidi spolupraci s jejich kolegy jako
velmi dobrou ¢i dobrou. Zbyvajici dotdzani ji hodnoti jako Spatnou, avSak nikdo nevidi
spolupréci s kolegy jako velmi Spatnou. Tymova spoluprace je zdkladem uspéSného
tymu. Ackoliv je zde zfejmy prostor pro zlepSeni, tak se zda byt tato oblast Vv relativnim

poradku.

Graf 13 Nazor respondenti na spolupraci s jejich kolegy
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Zdroj: Vlastni zpracovani
12. Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?
Graf ¢. 14 ukazuje, jak respondenti hodnoti atmosféru na pracovisti. Opét 1 V tomto pfi-

padé jsou vysledky velmi pozitivni, jelikoZ okolo 92 % z nich vidi atmosféru jako velmi

dobrou ¢i dobrou, a pouze asi 8 % ji vidi jako Spatnou, pfi¢emz nikdo z dotdzanych ne-

wvewr

prace, jako je praveé prace respondentd, je dobry tym a atmosféra v ném velmi diilezita

prave kvuli vzdjemné podpoie a zvladnuti prepracovanosti a Stresu.
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Graf 14 Nazor respondentii na atmosféru na pracovisti
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13. Resi se konflikty pracovisti konstruktivné a bez emoci?

| ptes sebelepsi atmosféru a spolupréci v tymu, mize dochazet mezi lidmi ke konflik-
tim, coz neni neobvyklé a v podstaté je to pro ¢lovéka ptirozené. Graf ¢. 15 zobrazuje
nazor respondentti na to, zda se konflikty na pracovisti fes$i bez emoci a konstruktivné.
Celkem 86,3 % dotazanych se jednoznaéné nebo spise domniva, ze se konflikty fesi bez
emoci a konstruktivné. Avsak zbyvajici respondenti tento nazor nesdili. To miize mimo

jiné plynout z odliSen¢ho a individualniho vnimani jedince v zavislosti na dané situaci.

Graf 15 Nazor respondentii na konstruktivni FeSeni konfliktd na pracovisti a bez emoci
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14. Setkavate se na VaSem pracovisti S nezdravymi formami vztahi, jako
je napi. mobbing (Sikana ze strany kolegii), bossing (Sikana ze strany nad¥i-

zeného) apod.?

Z grafu ¢. 16 vyplyva, ze 70,6 % respondenti se nikdy s nékterou z nezdravych forem
vztahli na pracovisti nesetkava, coz je sice vysoky podil, avSak 27,5 % se S témito for-
mami obcas setkava a Casto dokonce 2 % dotazanych. To znamend, ze skoro 30 % pra-
covnikl se S t€émito nezdravymi formami vztaha setkédva, coz je zna¢ny problém a me¢l
by byt ze strany vedeni spoleCnosti ithned feSen. Takové chovani na pracovisti
by v dnesni dobé nemélo byt akceptované. Samoziejmé by mélo byt nejprve zjisténo,
zda nejde jen o zkreslené nazory pracovnikli na konstruktivni a opravnénou kritiku,
napt. nadfizeny nebo kolega napomene za markantni chybu, Spatné chovéni

k zakaznikim.

Graf 16 Cetnost setkani respondentii s nezdravymi formami vztahii na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
15. Domnivate se, Ze si Vas kolegové vazi a ocenuji, Ze jste soucasti tymu?

Pro pracovniky je velmi dilezité, zda si jich jejich kolegové vazi a ocenuji je. Jak zob-
razuje graf ¢. 17, tak skoro 90 % respondentti Se domniva, ze je kolegové ocenuji, avSak
prevazuji odpovédi spiSe ano, nikoliv urcité ano. Pouze okolo 10 % tento dojem nema.

Takovyto stav je do jisté miry relativné optimalni, avSak zlepSeni situace by bylo namis-
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té, jelikoz ocenéni a pocit toho, ze si jej kolegové vazi je pro zaméstnance stejné dilezi-

ty, jako neformalni odmény od piimého nadfizeného.

Graf 17 Nazor respondentii na jejich ocenéni a uznani ze strany kolegi
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4.3.4 Spokojenost s odménovanim

16. Jste spokojen/a s Vasi mzdou a odménami?

Spokojenost dotazanych osob s jejich mzdou a odménami v soucasném zaméstnani uka-
zuje graf ¢. 18. Okolo 80 % z nich je s finan¢nimi odménami spokojeno V riznych mi-
rach. Prestoze ptevazuji odpovédi spise ano, tak l1ze tento stav pokladat za uspokojujici,
jelikoz je pravdou, Ze i pfes optimalni ¢i dokonce nadhodnocenou vysi odménovani
zaméstnancil, se mohou néktefi z nich domnivat, Ze nejsou Vv tomto ohledu skute¢né

docenéni a nemusi byt jednoznacné spokojeni.
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Graf 18 Spokojenost respondentt se mzdou a odménami
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17. Jste spokojen/a s nabizenymi benefity (pFispévek na stravovani, dovolena

navic atd.)?

Spokojenost s benefity ukazuje graf ¢. 19. Data jsou velmi pozitivni, jelikoz 86,3 %
respondentti je spokojeno a 56,9 % z nich dokonce jednoznacné. Jednoznaéné nespoko-
jeno je 5,9 % a 7,8 % je spiSe nespokojeno. Pokud jde o benefity, tak je velmi tézké
se zavdecit naprosto vSem zaméstnancim. Nejde jen o osobni preference, které jsou
u kazdého odlisné, ale mnohdy i o nemoznost vyuziti nékterych benefitii, jako je napf.

firemni Skolka pro bezdétné ¢i sleva na pohonné hmoty pro ty, co nevlastni automobil.

Graf 19 Spokojenost respondentii s benefity
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18. Jaky benefit z nabidky je pro Vas osobné zbytecny? Uved’te prosim pouze
jeden.

Nézor respondentii na zbytec¢nost nékterych benefitl ukazuje tabulka €. 1. Z ni vyplyva,
ze 40,7 % nevidi zadny benefit jako zbyte¢ny. AvSak 30,5 % dotazanych oznacdilo
za zbytecny benefit Multisport kartu, 13,6 % ptispévek na penzijni ptipojisténi a 10,2 %
leasing. Vv jednotkdch procent zminovali respondenti stravenky a sickdays. Zde
se promita to, co bylo zminéno u ptedchazejici otazky. Jako nejvice zbytecné se jevi
Multisport karta, tedy benefit spojeny se sportovnimi aktivitami, kterd nelze uplatnit
vSude a navic fada osob nesportuje. DalSim piikladem je ptispévek pfi navratu z rodi-
covské dovolené, na kterou nejcastéji nastupuji Zeny, a proto tento benefit nevyuzije
vétSina muZza.

Tabulka 1 Zbyteény benefit dle nazoru respondenti

Benefit Podil

Zadny 40,7 %
Multisport karta 30,5 %
Ptispévek na penzijni piipojisténi ¢i zivotni pojisténi 13,6 %
Prispévek pii ndvratu z rodi€ovské dovolené 10,2 %
Stravenky 3,4 %
Sickdays 1,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

19. Jaky benefit z nabidky je pro Vas nepostradatelny (nejlepsi, dilezity)?

Uved’te prosim pouze jeden.

Tabulka ¢. 2 zobrazuje nepostradatelnost konkrétnich benefitl ze strany respondenti.
Konkrétné€ 35,6 % z nich vidi jako dualezité body do cafeterie, 16,9 % pét dni dovolené
navic, 15,3 % stravenky a 11,9 % slevu na mobilni telefony apod. v fadech jednotek
procent byly pro dotazané dulezité benefity jako vyhodny mobilni tarif, piispévek
na penzijni ptipojisténi ¢i zivotni pojisténi, Multisport karta a sickdays. Z odpovédi

na otazky ¢. 18 a 19 je zfejmé, jak nékteré benefity mohou byt pro nékoho nepostrada-
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telné¢ ajiné zase zcela zbytecné (Multisport karta, ptispévek na penzijni pfipojisténi
¢i zivotni pojisténi).

Tabulka 2 Nepostradatelny benefit dle nazoru respondenti

Benefit Podil

Body do cafeterie 35,6 %
25 dni dovolené 16,9 %
Stravenky 15,3 %
Zameéstnanecké slevy na mobilni telefony apod. 119%
Vyhodny mobilni tarif pro zaméstnance a jejich blizké 8,5 %
Ptispévek na penzijni piipojisténi ¢i zivotni pojisténi 8,5 %
Multisport karta 1,7%
Sickdays 1,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti porovnani z hlediska véku a pohlavi respondentti se ukazalo, Zze body do cafeterie,
25 dni dovolené a vyhodny mobilni tarif vidi jako nepostradatelné jak muzi, tak zeny
riznych veékovych kategorii. OvSem stravenky povazuji za nepostradatelné predevSim
zeny starsi 25 let. Zaméstnanecké slevy na mobilni telefony zase preferuji muzi ve véku
od 18 do 35 let. Prispévek na zivotni a penzijni pojisténi vidi jako nepostradatelny muzi
i zeny ve véku nad 25 let. Rovnéz v pfipadé multisport karty a sickdays neni rozdil

v pohlavi, ale tyto benefity preferuje primarné vékové kategoria 18-46 let.

20. Je podle Vaseho nizoru odménovani na VaSem pracovisti spravedlivé ke

kazdému zaméstnanci?

Otazka spravedlivého odménovani je velmi dulezitd pro zaméstnaneckou spokojenost,
konkrétni data zobrazuje graf ¢. 20. Konkrétné se 66,7 % respondenti domniva,
Ze je odménovani ke vSem spravedlivé, avSak 29,4 % volilo variantu spise ne a 3,9 %
variantu ur€ité ne. To znamena, Ze ptes 30 % dotazanych osob nevidi odméinovani jako
spravedlivé. To mize plynout z nastaveného systému odménovani, kdy napi. prodejna
splni kvétu pro prodej telefonti, tak odménu dostanou i ti pracovnici, co telefonti prodali

méné nez jini kolegové. Tento systém je vSak standardni ajen maloktery podnik
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je schopen odménovat kazdého jednotlivého zaméstnance individualné a presné podle
jeho ptinosu. Takovy systém zkouseli zavést Vv jedné siti hobby markett, kdy zédkaznik
dostal k produktu s$titek, kdo mu produkt doporucil, ktery se posléze nacetl u pokladny.
Vedlo to k neprofesionalnimu pifedhanéni pracovniki marketu, coz u zakaznikd vyvola-

valo nepiijemné pocity a kazilo to celou image znacky.

Graf 20 Nazor respondentii na spravedlivé odménovani na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

21. Domnivate se, Ze jsou pro Vas nabizené benefity a vySe mzdy véetné odmén

dostate¢né motivujici?

Graf ¢. 21 zobrazuje, jak finan¢ni odmény motivuji zaméstnance. Okolo 80 % respon-
dentli vnima, Ze jsou pro né¢ soucasné benefity a mzda motivujici, ale ptevazuji odpove-
di spiSe ano. Jen 2 % dotazanych citi, Ze je financni odmény nemotivuji dostate¢né. Ac-
koliv je zde z teoretické roviny zfejmy prostor pro zlepSeni, tak Vv praxi miZze byt
uz odménovy systém optimalizovany natolik, ze by uz mohlo byt ze strany podniku nad

jejich moznosti nastavit odménovy systému tak, aby byli vSichni na 100 % spokojeni.
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Graf 21 Nazor respondentii na motiva¢ni efekt benefiti a mzdy
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4.3.5 Spokojenost profesnim rozvojem a vzdélavanim

22. Dostava se Vam dostateéného vzdélavani a rozvoje VaSich schopnosti, do-

vednosti ¢i kvalifikace?

Graf ¢. 22 zobrazuje, zda se respondentim, dle jejich nazoru, dostava dostate¢ného
vzdélani a rozvoje schopnosti, dovednosti a kvalifikace. Vysledky se jevi jako relativné
pozitivni, jelikoz okolo 90 % z nich se domniva, Ze se jim rozvoje a vzdélani dostava,
ale pievazuji odpovédi spise ano, nikoliv jednoznaéné ano. Zadny z respondentt nevolil

variantu ur¢ité ne.
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Graf 22 Nazor respondentii na jejich dostate¢né vzdélavani a rozvoj schopnosti atd.
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23. Ocenil/a byste vice moZnosti VaSeho rozvoje (vzdélavani, staze atd.)?

Zda by respondenti ocenili vice moznosti vlastniho rozvoje, zobrazuje graf ¢. 23. Skoro
80 % z nich by dalsi moznosti rozvoje ocenilo, ale prevladaji odpovédi spise ano. Vari-
antu spiSe ne volilo pies 20 % dotazanych a nikdo nevolil variantu urcité ne. Kazdopad-
né je velmi pozitivni, Ze zna¢na nadpolovicni vétSina dotdzanych zaméstnanclh ma za-

jem o seberozvoj.

Graf 23 Ocenéni vice moZnosti pro osobni rozvoj ze strany respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

24. Je podle Vaseho nazoru kariérni rist ve firmé spravedlivy? Napf. jsou po-
vySovany skutecné osoby, které vykazuji vhodné schopnosti a maji i patric-

né vysledky.

Jak je z grafu ¢. 24 ziejmé, tak 47,1 % respondentd se domniva, ze kariérni rist
je ve firm¢ spiSe spravedlivy a 15,7 % si mysli, Ze je urcité spravedlivy. OvSem 25,5 %
ma ten nazor, Ze je spiSe nespravedlivy a 11,8 % jednoznacné nespravedlivy. To zna-
mena, ze skoro 40 % dotdzanych nevnima kariérni rist jako spravedlivy, coz je jedno-
zna¢né problematické a mélo by dojit k bliz§imu prozkoumani této oblasti, jelikoz ne-
spravedlivy systém kariérniho ristu pisobi na pracovniky demotivacné, coz se mlze

v

projevit opét na vyssi fluktuaci ¢i vysledné kvalité poskytovanych sluzeb zakazniktim.

Graf 24 Nazor respondenti na spravedlnost kariérniho ristu ve firmé
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.6 Celkové zhodnoceni dotaznikového prizkumu

Jak data z dotaznikového priizkumu ukdzala, tak prvni oblast (celkova spokojenost)
se zda byt do jisté miry problematicka, jelikoz pfiblizné 40 % respondentt je V riznych
mirdch S néplni prace nespokojeno, pies 70 % pocituje stres Ci piepracovanost ¢asto
nebo vzdy a49 % se s vizi a poslanim spole¢nosti neztotoziiuje nebo o nich nic nevi.

Rovnéz neni optimalni celkova spokojenost, protoze skoro 30 % dotazanych citi jistou
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nespokojenost a 45 % by jednozna¢né nebo spiSe nedoporucilo své zaméstnani rodin-
nym piislusnikim ¢i zndmym.

Opacna situace panuje V piipadé spokojenosti respondenti S jejich pfimym nadiizenym.
Konkrétné je totiz okolo 94 % z nich se svym nadiizenym spokojeno, skoro 90 % poci-
tuje podporu ze strany svého nadiizené¢ho a 96 % vnima komunikaci s nim jako velmi
dobrou ¢i dobrou. O néco horsi je oblast nefinanénich odmén ve formé pochval ¢i uzna-
ni za vykonanou praci, kdy se 30 % dotazanym dle jejich nadzoru nedostava téchto od-
mén piili§ ¢asto. Z celkového hlediska lze vSak fici, Ze spokojenost s pfimym nadiize-

nym je na velmi vysoké trovni.

Pon€kud rozporuplna je oblast spokojenosti s pracovni atmosférou a kolektivem.
Na jednu stranu skoro 90 % respondentti vidi spolupraci s jejich kolegy jako velmi dob-
rou ¢i dobrou a 92 % dotazanych vidi atmosféru na pracovisti jako velmi dobrou ¢i dob-
rou. Rovnéz 86,3 % se jednoznacné nebo spisSe domniva, ze se konflikty fesi konstruk-
tivné a skoro 90 % respondenti se domniva, ze je kolegové ocenuji, avSak prevazuji
odpovédi spise ano. Na druhou stranu se skoro 30 % respondentt setkava s nezdravymi
formami vztahd, jako je napi. mobbing ¢i bossing, coZ je zna¢ny problém a mélo by
dojit k detailng&jSimu proSetieni. v tomto ptipad¢ je vSak otazkou, zda si néktefi pracov-
nici nevykladaji napt. konstruktivni kritiku ¢i vytku jako pravé nékterou z téchto forem

nezdravych vztahl na pracovisti.

S oblasti finanéniho odménovani se zdaji byt dotdzani zaméstnanci relativné spokojeni.
Okolo 80 % z nich je s benefity a mzdou obecné spokojeno. Piimo s benefity je spoko-
jeno skoro 90 %, ¢emuz odpovida i fakt, ze okolo 40 % respondentti nevidi Zadny bene-
fit jako zbyte¢ny. Jako nepostradatelny se pro né jevi body do cafeterie (35,6 %)
a naopak postradatelna se zda byt hlavné Multisport karta (30,5 %). Dale okolo 80 %
respondentll vnim4, Ze jsou pro né soucasné benefity a mzda motivujici. O néco horsi
se zda byt oblast spravedlivého odménovani na pracovisti, jelikoz pies 30 % dotdzanych
se domniva, ze systém neni spravedlivé nastaven. Jak jiz bylo feceno, tak problematika
odménovani je velmi specificka a nastaveni takového systému hodnoceni a odménovani
zaméstnanct tak, aby byli vsichni spokojeni, je pravdépodobné nemozné. Ackoliv se lze
domnivat, ze jsou s finan¢nim odménovanim pracovnici relativné spokojeni, tak bylo

by vhodné prosettit, zda jsou skuteéné pracovnici odménovani spravedlive.

47



S profesnim rozvojem a vzdélavanim jsou rovnéz respondenti relativné spokojeni.
Okolo 90 % z nich se domniva, ze se jim dostava dostatecného vzdélavani a rozvoje
schopnosti, dovednosti ¢i kvalifikace a skoro 80 % z nich by dal$i moznosti seberozvoje
ocenilo. To jsou jednoznaéné pozitivni aspekty, avSak jako problematické se jevi vni-
mani spravedlnosti kariérniho ristu ve firm¢, jelikoz skoro 40 % dotazanych nevnima
kariérni rast jako spravedlivy, a proto by bylo opét vhodné tuto oblast detailnéji prové-

fit.
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4.4 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek a hypotéz

Na zaklad¢ ziskanych dat z dotaznikového prizkumu je nyni mozné pfistoupit

k zodpovézeni vyzkumnych otazek a vyvraceni ¢i potvrzeni stanovenych hypotéz.
VVOL1: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni s pfimym nadiizenym?

Spokojenosti zaméstnancii S jejich pfimym nadiizenym se zabyvaly otazky ¢. 7-10.
Okolo 90 % respondentil je Se svym nadfizenym spokojeno, komunikaci S nim hodnoti
jako dobrou arovnéz z jeho strany pocituji podporu. Okolo 70 % dotazanych
se domniva, Ze se jim ze strany nadfizeného dostava pochval a uznani relativné casto.
na zaklad¢ téchto dat lze fici, ze zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni

se svym piimym nadfizenym.

VVO2: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni S pracovni atmosférou

a kolektivem?

Oblast spokojenosti respondentil S pracovni atmosférou a kolektivem zahrnovaly otazky
¢. 11-15. Ptiblizné 90 % respondent hodnoti dobfte spolupraci s jejich kolegy i atmo-
sféru na pracovisti a rovnéz se domnivaji, ze konflikty se fesi konstruktivné a bez emoci
a, Ze si jich samych kolegové vazi aocenuji je. AvSak skoro 30 % respondentl
se setkava s nezdravymi formami vztahli, av§ak nadpoloviéni vétSina nikoliv, a proto

lze fici, Ze zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni S pracovni atmosférou

a kolektivem.

VVO3: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni s jejich finanénim odménova-

nim?

Spokojenosti zaméstnanct S jejich odménovanim se vénovaly otazky ¢. 16-20. Okolo
80 % z nich je s benefity a mzdou obecné spokojeno, konkrétné s benefity je spokojeno
skoro 90 % a okolo 80 % respondent vnima, Ze jsou pro né€ soucasné benefity a mzda
motivujici. Ackoliv se 30 % dotazanych domniva, ze nedochazi ke spravedlivému od-
meénovani vSech pracovniki, tak nadpolovi¢ni vétSina je opacného nazoru, a proto lze
fici, Ze zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni S jejich finanénim odménova-

r

nim.
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VVO4: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni Se svym profesnim rozvojem

a vzdélavanim?

Zda jsou zaméstnanci spokojeni S profesnim rozvojem a vzdélavanim sledovaly otazky
¢. 22-24. Okolo 90 % z nich se domniva, Ze se jim dostava dostate¢ného vzdélavani
a rozvoje schopnosti, dovednosti ¢i kvalifikace a skoro 80 % z nich by dal$i moznosti
seberozvoje ocenilo. Ackoliv 40 % dotdzanych nevnima kariérni rast jako spravedlivy,
tak nadpoloviéni vétSina je opaéného nazoru, aproto lze fici, ze zaméstnanci

Vv telekomunikacich jsou spokojeni se svym profesnim rozvojem a vzdélavanim.
HVO: Jsou zaméstnanci V telekomunikacich spokojeni?
Na zaklad¢ zodpovézenych vedlejsich vyzkumnych otazek lze fici, Ze zaméstnanci

v telekomunikacich jsou spokojeni.

Nyni je mozné pfistoupit K vyhodnoceni jednotlivych hypotéz, které budou vyvraceny

¢i potvrzeny.
H1: Zaméstnanci Vv telekomunikacich pocituji celkovou spokojenost se svym zaméstna-
nim.

Ziskand data ukazala, Ze ve vSech sledovanych oblastech byli dotdzani zaméstnanci

v nadpolovi¢ni vétSin€ spokojeni, a proto se tato hypotéza potvrzuje.
H2: Zaméstnanci v telekomunikacich jsou spokojeni S pfimym nadiizenym.

Tato hypotéza se potvrzuje, jelikoz byla nadpolovi¢ni vétSina respondentl se svym pii-

mym nadfizenym spokojena.

H3: Zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni S pracovni atmosférou

a kolektivem.

Odpovédi dotazanych osob ukézaly, Ze nadpolovicéni vétSina je S pracovni atmosférou

a kolektivem spokojena, a proto se tato hypotéza potvrzuje.
H4: Zaméstnanci v telekomunikacich jsou spokojeni s jejich finanénim odménovanim.
Na zékladé ziskanych dat Ize fici, Ze nadpoloviéni vétSina respondentl je S financénim

odménovanim spokojena, a proto se tato hypotéza potvrzuje.
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H5: Zaméstnanci V telekomunikacich jsou spokojeni se svym profesnim rozvojem
a vzdélavanim.
Rovnéz i tato hypotéza se potvrzuje, jelikoZz nadpolovic¢ni vétSina dotazanych zameést-

nanct je S finanénim odménovanim spokojena.
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5 NAVRHY PRO ZLEPSENI

Na zaklad¢ veskerych zjisténych skutecnosti byly sestaveny nasledujici névrhy pro

zlepseni souc¢asné zameéstnanecké spokojenosti v telekomunikacich.

5.1 Zmirnéni stresu a prepracovanosti

Pies 70 % respondentli pocituje stres €i prepracovanost ¢asto nebo vzdy. To je opravdu
vysoké procento atato situace by méla byt zavCas feSena. Ke zmirnéni stresu
a pfepracovanosti by mohli pomoci nésledujici zmény, které jsou vSak vSechny zaloze-
ny na vyssich nakladech pro spolecnosti, ale spokojeni zaméstnanci zase mohou zajistit

kvalitnéj$i sluzby klientiim, a tim 1 vyssi vynosy.

Zmirnéni stresu a piepracovanosti by bylo mozné za pomoci:

zvyseni frekvence a délky prestavek,

— navySeni sick days nebo dovolené - ndhrada mzdy za 1 den dovolené/sics days
¢ini pfiblizné 2 000 K¢,
— mnavySeni poctu pracovnikii na daném oddéleni (ndbor novych zaméstnanct) -

mzdové naklady na jednoho pracovnika se pohybuji okolo 50 000 - 60 000 K¢&

za meésic,

— specialni Skoleni pro zaméstnance veénované technikdm pro zmirnéni stresu
a prepracovanosti (napf. 1x ro€né€) - cena kurzovného pro oblast stress ma-
nagementu se pohybuje na 1 osobu okolo 1 000 K¢ v pfipadé skupinové ucasti,

individuélni kurzy mohou byt az 3x drazsi.

5.2 Skoleni fadovych pracovnikii v oblasti nezdra-
vych forem vztah

Vysledky dotazniku ukazaly, Ze skoro 30 % respondentti setkava s nezdravymi formami

vztaht, jako je napf. mobbing Ci bossing, a proto by tato situace méla byt feSena. Prv-

nim krokem je jednozna¢né zaneseni této problematiky do vnitropodnikovych smérnic,

kde by mélo byt podrobné popsano, jak postupovat Vv ptipadé, ze se pracovnik S néjakou
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z forem setka. se znénim smérnice by méli byt vSichni zaméstnanci (i vSichni novi pra-
covnici) seznameni @ mélo by byt provedeno rovnéz Skoleni, které by se témto formam

nezdravych vztaha vénovalo.

5.3 Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti nefi-
nan¢niho odménovani

Jak seukazalo, tak oblast nefinan¢nich odmén ve formé pochval ¢i uznani
za vykonanou praci je do jist¢ miry slabsi, konkrétné 30 % dotazanych se nedostava
téchto odmén pfili§ Casto. Jedna se o dilezitou slozku odménovani, kterd je vyraznym
motivaénim faktorem, a proto by vedouci pracovnici méli byt adekvatné vyskoleni. Sa-
moziejme je otdzkou, zda pracovnici na postech vedoucich jsou dostatecné kompetentni
pro vykon této pozice, kdyZ opomijeji takto dilezitou slozku odmény a motivace.
v kazdém piipad¢ by mélo byt provedeno opét Skoleni, a to pouze vedoucich pracovni-
k, kde by bylo pfesné uvedeno, jak uzivat nefinanéni odmény, v jaké mite, jakou for-

mou atd., aby byla zajisténa adekvatni motivace pracovnikd.

5.4 Zajisténi dostateéného seberozvoje zaméstnan-
cim

Skoro 80 % pracovnikl by uvitalo dal§i moznosti seberozvoje. To je pro vSechny spo-
le¢nosti v telekomunikacich pozitivni, jelikoz jde vidét, Ze zaméstnanci na sob¢ chtéji
pracovat a zdokonalovat se, coz je jednoznaéné pro firmu vzdy ptinosem. Proto by jim
to mélo byt i umoznéno. Osoby, které sviij seberozvoj mysli vazné, by mély mit moz-
nost dostat se do programu Talent managementu, které vSechny spole¢nosti nabizi. Sa-
moziejmé musi jit o opravdu vhodné kandidaty, aby podniky neplytvaly finan¢nimi
zdroji. Proto by méli byt zaméstnanci pravidelné informovani o této moznosti, jelikoz
novi pracovnici o ni nemusi v&dét a mohou potenciondlné odejit do jiné sféry, kde jim

seberozvoj bude umoznén.
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5.5 Nastaveni kariérniho radu

Jako problematické se jevi vnimani spravedlnosti kariérniho ristu ve firmé, jelikoz sko-
ro 40 % dotdzanych nevnimé kariérni rast jako spravedlivy, a proto by bylo vhodné
provést revizi soucasného systému kariérniho rustu, aby byl spravedlivy. To znamena,
aby se kariérniho rustu dostalo tém osobam, které jsou dostate¢né kompetentni (dosta-
tek znalosti, praxe atd.) ajsou dlouhodobé piinosem pro spole¢nost. To znamena,
ze by mél byt sestaven a do vnitropodnikovych smérnic zanesen transparentni, dosazi-
telny

a spravedlivy kariérni fad. Zdkladem fungovani takto nastaveného systému je jeho

striktni dodrzovani.

5.6 Pravidelna kontrola zaméstnanecké spokojenosti

Ptiblizné¢ 1x ro¢né by bylo vhodné mezi zaméstnance distribuovat anonymni dotazniky
zamétené na jejich spokojenost. Mohlo by jit o podobny dotaznik, jako byl soucasti této
prace. Dilezité je zajiSténi jeho anonymity, aby byla ziskdna opravdu relevantni data.
na zaklad¢ ziskanych dat by spolecnosti mohli spole¢nosti adekvatné reagovat
na zjistény stav. To znamend, Ze V piipadé nespokojenosti zlepsit konkrétni problema-

tické oblasti a v piipad€ spokojenosti udrzZet tento stav.

5.7 Specialni soutéz pro zaméstnance

Poslednim navrhem je organizovani specidlni soutéZze o nejlepsi a predevSim realny
a efektivni navrh na optimalizaci jakékoliv podnikového procesu (poskytované sluzby,
odménovani zaméstnancli apod.). Firma mulZe mit na vrcholovych pozicich Spicky
ve svém oboru, ale mnohdy je feSeni relativné jednoduché a mize na néj pftijit prave
fadovy zaméstnanec. Frekvence této soutéze by méla byt napt. 1x ro¢n¢ nebo 1x za dva

roky.

Vyhra by byla ve formé ¢isté finan¢ni odmény v dostateéné motivujici vysi, napi. 100
000 K¢&. v praxi se totiz Ize setkat S nazory zamé&stnancu, ze jsou nejlepsi penize, nikoliv
benefity ve formé stravenek apod. Ovsem fada pracovnikil si neuvédomuje, Ze penize

ve formé napt. bonust podléhaji srazkam, a proto nejsou ve finale tyto odmény natolik
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vyhodné jak pro zaméstnance, tak pro podnik. v tomto pfipad¢ by vSak bylo vhodné

opravdu udélit finan¢ni odménu, aby byla zajisténa maximalni motivace.
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6 DISKUZE

Podle dat =ziskanych z provedeného dotazovani, seukézalo, Ze zaméstnanci
Vv telekomunikacich jsou spokojeni. OvSem pfi detailnim nahledu na jednotlivé odpoveé-
di je ziejmé, Ze tato spokojenost neni stoprocentni. Samoziejmée neni V sildch firem
se zavdécit naprosto kazdému zaméstnanci. To je nerealné, ale presto by se odbornici
z lidskych zdroji méli snazit o maximalni spokojenost pracovnikill, protoze pravé tyto
osoby by si mély byt védomi toho, ze dobie zaskoleni a pracoviti zaméstnanci jsou za-
kladnim stavebnim pilifem kazdé spole¢nosti, nemluvé 0 pracovnicich klicovych. Rov-
n¢z Krishna (2016) dospél ve své studii k tomu, Ze zaméstnanci v telekomunikacnim

pramyslu jsou celkové spokojeni.

Jak uvadi Singh et al. (2012), tak spokojenost s praci je multidimenzionalni reakci
na samotnou pracovni ¢innost a prostiedi na pracovisti. To se potvrdilo i ve vysledcich
z provedeného dotazovani, jelikoz obecné€ sice byli zaméstnanci spokojeni, ale u jednot-

livych aspektt spokojenosti Se ukazalo, ze S né¢im jsou vice ¢i mén¢ nespokojeni.

Sila a Sirok (2018), ale i Armstrong (2007), ktery je celosvétovou kapacitou Vv oblasti
fizeni lidskych zdroji, ve svych publikacich zmifuji, Ze emoce pracovnikli (negativni
¢i pozitivni) nasledné ovliviiuji jejich chovéani a vykonnost. To ve své studii potvrdil
rovnéz Pervez (2010), ktery uvedl, Ze emoce pfimo ovliviiuji vykony zaméstnancti.
Je otazkou, zda se spolecnosti Vv sektoru telekomunikaci opravdu maximalné vénuji
spokojenosti svych zaméstnancii, a zaroven si jsou této skutenosti védomy, protoze
napf. nadpolovi¢ni vétSina pocit'uje stres nebo se citi pfepracované, coz z dlouhodobého
hlediska neni dobré jak pro né (fyzicky i psychicky), tak i pro samotného zaméstnavate-
le. Zvysi se tim nemocnost, absence nebo dojde k navySovani fluktuace. To v§e ma ne-

gativni dopad na naklady spojené s lidskymi zdroji, kvalitou sluzeb atd.
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7 ZAVER

Cilem bakalafské prace bylo zhodnoceni zaméstnanecké spokojenosti ve vybranych
spole¢nostech pusobicich v telekomunikacich a navrhnout ptipadna opatfeni ke zlepseni

soucasného stavu.

Jak se ukazalo, tak zaméstnanci jsou z celkového hlediska spokojenosti. Piesto byly
nalezeny oblasti, kde pracovnici pocitovali jistou miru nespokojenosti, a proto byly

stanoveny nasledujici navrhy, které by mély zajistit zlepSeni soucasné situace:
— Zmirnéni stresu a pfepracovanosti zamestnanct,
— Skoleni fadovych pracovniku v oblasti nezdravych forem vztahd,
— $koleni vedoucich pracovnikt v oblasti nefinanéniho odménovani,
— ZzajiSténi dostatecného seberozvoje zaméstnancd,
— nastaveni kariérniho fadu,

— pravidelna kontrola zamé&stnanecké spokojenosti,

specialni soutéZ pro zameéstnance.

Do budoucna by bylo vhodné zaméfit se v téchto spolecnostech na problematiku spoko-
jenosti mnohem detailnéji. Mozna by bylo vhodné porovnani zaméstnanecké spokoje-
nosti v sektoru telekomunikaci a dalsim podobném oboru. To by ukazalo, jak si tento
sektor stoji pii porovnani Sjinym, navic by jednotlivé aspekty spokojenosti
a nespokojenosti mohly byt porovnany. V praxi je totiz bézné, Zze zaméstnanci teleko-
munikacnich retailovych prodejen podéavaji vypovéd’ jiz po 2 letech pracovniho poméru.

Fluktuace je tedy v tomto oboru relativné vysoka.

Zavérem lze Tici, Ze cil prace byl naplnén.
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I SUMMARY AND KEYWORDS

This thesis explores whether employees of telecommunications are satisfied with their
jobs, and if they are, why so. The main objective of this thesis is to analyze all the
factors, which has influence on employee satisfaction in chosen enterprises and sugest

possible suggestions for improvement.

The survey was made in South Bohemia region and | interogated 59 employees of the
chosen enterprises. The survey were divided to five sections: satisfaction with their job
as a whole, satisfaction with an atmosphere at their workplace and with their colleagues,

direct superiors, salary conditions and development and education conditions.

The results show that most of them do this job for money and they are fine with
overworking and stress. Even thought almost everyone is stressed in this job, they
would recommend this job to their family members and, according to the survey, at-

mosphere on the workplace is great.

Key words: satisfaction in telecommunications, influence to employee satisfaction,

motivation, rating a rewarding employees

58



I SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Andrade, M. et al. (2019). Job Satisfaction and Gender. Journal of Bussiness Diversity,
19(3), s. 22-40.

Armstrong, M. (2009). Odmeériovani pracovnikii. Praha: Grada.

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Gra-
da.

Armstrong, M. & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy.
Praha: Grada Publishing.

Belias, D. & Athanasios K. (2014). Organizational Culture and Job Satisfaction:
a Review. International Review of Management and Marketing, 4(2), s. 132-149.

Bhatnagar, K. & Srivastava, K. (2012). Job satisfaction in health-care organizations.
Industrial psychiatry journal, 21(1), s. 75-78. DOI 10.4103/0972-6748.110959

Blazek, L. (2014). Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. Praha: Grada.

Cevro Institut. 2020. Telekomunikace v ceské republice [online]. Praha [cit. 28. 11.
2021]. Dostupné z https://www.cevroinstitut.cz/data/telco.pdf

De-La-Calle-Duran, M. & Rodriguez-Sanchez, J. (2021). Employee Engagement and
Wellbeing in Times of COVID-19: a Proposal of the 5Cs Model. International journal
of  environmental research and public health, 18(10), s. 5470.
https://doi.org/10.3390/ijerph18105470

Dvorakova, Z. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck.
Dvotékova, Z. (2012). Rizeni lidskych zdrojii. v Praze: C.H. Beck.
Evangelu, J. E. (2009). Diagnostické metody v personalistice. Grada.

Faerber, Y. & Stowe, Ch. (2007). Vedeni lidi v praxi: zlepSete své manazerské doved-
nosti. Praha: Grada.

Farkova, M. (2009). Dospélost a jeji variabilita. Praha: Grada.

Folwarczna, 1. (2010) Rozvoj a vzdélavani manazeri. Praha: Grada.



Friedmann, Z. (2009). Uvod do pedagogické diagnostiky [online]. Brno: Pedagogicka
fakulta ~ Masarykovy  univerzity [cit. 28. 11. 2021]. Dostupné =z
https://www.inkluzivniskola.cz/sites/default/files/uploaded/pedag_diagnostika_0.pdf

Grafton. (2020). Krize prinesla vyssi spokojenost ceskych zaméstnancii. Praha: Grafton
Recruitment. https://www.grafton.cz/cs/o-nas/medialni-zona/archiv-2020/tiskove-
zpravy-2020/krize-prinesla-vyssi-spokojenost-ceskych

Grafton. (2021). Poloviné zaméstnancii Se zvysila mzda, i proto mezi nimi viddne spoko-
jenost. Praha: Grafton Recruitment. https://www.grafton.cz/cs/o-nas/medialni-

zona/tiskove-zpravy/polovine-zamestnancu-se-zvysila-mzda-i-proto-mezi-nimi-vladne

Jaradat, S. (2020). Job dissatisfaction and Its Impact on Work Results. Innovative Food

Science & Emerging Technologies, 6(6), s. 85.

Kang, J. Y. et al. (2019). Relationships Among Organizational Values, Employee En-
gagement, and Patient Satisfaction in an Academic Medical Center. Mayo Clinic proce-
edings. Innovations,  quality &  outcomes, 4(1), s. 8-20. DOl
10.1016/j.mayocpigqo.2019.08.001.

Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada.

Konecna, 1. (2021). K c¢emu je dobra “dobra definice” firemni kultury? Praha: Institut
firemni kultury. https://www.infk.cz/k-cemu-je-dobra-dobra-definice-firemni-kultury-
5/blog/detail

Krishna, H. (2016). Job Satisfaction of Employees in Telecom Industry. 1 J A B E R,
14(14), s. 139-152.

Kumar, D. (2015). Impact of Non-Financial Rewards on Employee Motivation. Asian
Accounting and Auditing Advancement, 5(1), s. 31-39.

Lukasova, R. (2010). Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada.

Machacek, 1. (2010). Zaméstnanecké benefity: prakticka pomiicka jejich danového re-
Seni. Praha: C.H. Beck.

Mares, P. (2001). Jak jsou Cesi spokojeni ve své praci. Shornik praci Fakulty socidlnich
studii brnénské univerzity, 6, s. 91-1009.

ISSN 1212-365X



Martinovi¢ova, D., Koneény, M. & Vaviina, J. (2019). Uvod do podnikové ekonomiky.
Praha: Grada Publishing.

Nakone¢ny, M. (2005). Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing.

Nescakova, L. & Marelova, L. (2013). Vnitrni zdvazné predpisy zaméstnavatele a jiné

pracovnépravni ukony: krok za krokem. Praha: Grada.
Pauknerova, D. (2012). Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada.

Pervez, M. (2010). Impact of Emotions on Employee’s Job Performance. OIDA Interna-

tional Journal of Sustainable Development, 5(1), s. 11-16.

Pilatova, I. (2016). Leadership & management development: role, ulohy a kompetence

manageru a lidri. Praha: Grada.

Plaminek, J. (2015). Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali.

Praha: Grada Publishing.
Plevova, I. (2012). Management v osetrovatelstvi. Praha: Grada.

Prochazka, J. & Klimes, C. (2011). Provozujte IT jinak: agilni a Stihly provoz, podpora

a udrzba informacnich systému a IT sluzeb. Praha: Grada.

Rosser, J. (2018). What Factors Contribute to Job Satisfaction? Burton: Success Stre-

am. https://www.success-stream.co.uk/what-factors-contribute-to-job-satisfaction/

Sharma, P. (2017). Organizational culture as a predictor of job satisfaction: The role of

age and gender. Management (Croatia), 22, s. 35-48.

Sila, E. & Sirok, K. (2018). The Importance of Employee Satisfaction: a Case Study of
a Transportation and Logistics Service Company. Management, 13(2), s. 111-136. DOI
10.26493/1854-4231.13.111-136.

Singh, T. et al. (2019). Job satisfaction among health care providers: a cross-sectional
study in public health facilities of Punjab. Journal of family medicine and primary care,
10(8), s. 3268-3275. DOI 10.4103/jfmpc.jfmpc_600_19

Sikyt, M. (2016). Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada.
Spirudova, L. (2015). Doprovdzeni v osetiovatelstvi II. Praha: Grada Publishing.

Tureckiova, M. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing.



Urban, J. (2010). 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada.

Urban, J. (2012). 10 krokii K vyssimu vykonu pracovnikii: jak snadno a ucinné predcha-

zet nedostatkiim V praci. Praha: Grada.

Urban, J. (2017). Motivace a odmérnovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada.
Vnouckova, L. (2013). Fluktuace a retence zaméstnancii. Praha: Adart.
Vodak, J. & Kucharc¢ikova, A. (2011). Efektivni vzdéldavani zaméstnancu. Praha: Grada.

Vavrysova, L. & Seitl, M. (2016). Potencial vybranych typologii @ modelli organizaéni
kultury pro vyzkum a praxi. Psychologie a jeji kontexty, 7(2), s. 15-29.

Vyzkumny Ustav prace a socialnich véci. (2007). Spokojenost zaméstnancii. Praha: Vy-

zkumny ustav prace a socidlnich véci.
Wagnerova, |. (2008). Hodnoceni a rizeni vykonnosti. Praha: Grada.

Wagnerova, I. (2011). Psychologie prdce a organizace: nové poznatky. Praha: Grada.



SEZNAM GRAFU A TABULEK
Graf 1 Pohlavi reSpondentll ...........ccocviiiiiiiiiiiiiic e 24
Graf 2 VEK 1eSPONAENTT .......ccviiieiiiiiiiiciie e 25
Graf 3 Hlavni davod respondentt K setrvani v sou¢asném zaméstnani ..............c.ceuew... 29
Graf 4 Ztotoznéni respondenti S poslanim a Vizi zaméstnavatele..........ccccovevveiiieeiiinnnns 30
Graf 5 Celkova spokojenost respondentli S& ZameEStNANIM..........cevuvrrveerieiiieeiieanieeninens 31

Graf 6 Ochota respondentli k doporuceni svého zaméstnani rodinnym piislusnikiim ¢i

VA0 1101 4 11 DOTR OO U TR OTSPRRUPRPTPPPTN 31
Graf 7 Pocitovani pfepracovani €i stresu ze strany respondentll .........ccccevevereeriveeninns 32
Graf 8 Spokojenost respondenti se samotnou naplni jejich prace .........c.ccoovvvviivniienenn, 33
Graf 9 Spokojenost respondenttl S jejich pfimym nadfizenym...........c.ccoovvviniveiininennn, 33

Graf 10 Nazor respondentl na ¢etnost pochval ¢i uznani za vykonanou praci od piimého

NAAFIZENENO ... 34
Graf 11 Nazor respondentd na vyjadiovani podpory od pfimého nadiizeného.............. 35
Graf 12 Nazor respondentd na komunikaci s pfimym nadfizenym............c.ccoovvvvvennne 35
Graf 13 Nazor respondenti na spolupraci S jejich KOlegy ........cccovevviiieiiiiiiiiiiienn 36
Graf 14 Nazor respondentd Na atmosféru Na pracoViStl ........cevvveviieiiiiiinieisecscsees 37

Graf 15 Nazor respondentti na konstruktivni feSeni konflikti na pracovisti a bez emoci

........................................................................................................................................ 37
Graf 16 Cetnost setkani respondenti S nezdravymi formami vztahti na pracovisti........ 38
Graf 17 Nazor respondentl na jejich ocenéni a uznani ze strany kolegi .............ccoc...... 39
Graf 18 Spokojenost respondenti S&6 MzdOU @ 0dMENAMI .......ccvveveiierierieeieiiene e 40
Graf 19 Spokojenost respondentt S DENETILY .......cccovviiviiiiiiiec e 40
Graf 20 Nazor respondentt na spravedlivé odmeénovani na pracovisti ........ccceeeveerneenne 43

Graf 21 Nazor respondentd na motivacni efekt benefiti a mzdy ............c.coovvviviiennnn 44



Graf 22 Nazor respondentd na jejich dostate¢né vzdélavani a rozvoj schopnosti atd. ... 45

Graf 23 Ocenéni vice moznosti pro osobni rozvoj ze strany respondentli ..................... 45
Graf 24 Nazor respondentt na spravedlnost kariérniho riistu ve firmeé...........ccccevvvnnne 46
Tabulka 1 Zbyte¢ny benefit dle ndzoru respondentili...........cccceveeeiiiiieeiiieniin e 41

Tabulka 2 Nepostradatelny benefit dle ndzoru respondentil.............ccoeveviiiiniiciiiiennn, 42



IV SEZNAM PRILOH

PFIONA C. 1 = DOAZINTK .ottt e e et e e e e e e e e e e e e e e eeees



V PRILOHY

Priloha ¢. 1 - Dotaznik

Celkova spokojenost

1. Z jakého hlavniho diivodu jste ve Vasem soucasném zaméstnani?
a) Finan¢ni ohodnoceni a benefity

b) Kolektiv

c) Povést ¢i prestiz firmy

d) Profesni rozvoj

e) Dobra dopravni dostupnost

f) Pracovni doba

2. Ztotoznujete se S poslanim a vizi VaSeho soucasného zaméstnavatele?
a) Ano
b) Ne

¢) Nevim o nich

3. Jste se svym zaméstnanim celkové spokojen/a?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

4, Doporucil/a byste Vase zaméstnani rodinnym pfislusnikim nebo znamym?

a) Urcité ano



b) Spise ano
C) Spise ne

d) Urcité ne

5. Pocitujete v zaméstnani prepracovani nebo stres?
a) Vzdy
b) Casto
c) Mailo

d) Nikdy

6. Jste spokojen/a se samotnou naplni Vasi prace?
a) Urc¢ité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

Spokojenost s piimym nadiizenym

7. Jste spokojen/a se svym ptimym nadfizenym (vedouci oddéleni)?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne



8. Jak casto dostavate od svého piimého nadiizeného pochvaly nebo uznani

za vykonanou praci?
a) Vidy
b) Casto
c) Malo

d) Nikdy

9. Pocitujete podporu ze strany Vaseho pfimého nadiizeného?
a) Urcité ano
b) Spise ano
C) Spise ne

d) Urcité ne

10.  Jakd je komunikace S pfimym nadfizenym?
a) Velmi dobra
b) Dobra
c) Spatni

d) Velmi $patna

Spokojenost s pracovni atmosférou a kolektivem

11.  Jak hodnotite spolupraci s Vasimi kolegy?
a) Velmi dobra
b) Dobra
¢) Spatna

d) Velmi $patna



12.  Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?
a) Velmi dobra
b) Dobra
¢) Spatna

d) Velmi §patna

13.  Resi se konflikty pracovisti konstruktivné a bez emoci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne

d) Urcité ne

14.  Setkavate se na VaSem pracovisti S nezdravymi formami vztaht, jako je napf.

mobbing (Sikana ze strany kolegti), bossing (Sikana ze strany nadfizeného) apod.?
a) Vidy
b) Casto
c) Obcas

d) Nikdy

15. Domnivate se, ze si Vas kolegové vazi a ocenuji, Ze jste soucasti tymu?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne



Spokojenost s odménovanim

16.

17.

atd.)?

18.

O o o O O O O

Jste spokojen/a s Vasi mzdou a odménami?
Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Urc¢ité ne

Jste spokojen/a s nabizenymi benefity (pfispévek na stravovani, dovolena navic

Ur¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Urc¢ité ne

Jaky benefit z nabidky je pro Vas osobné zbytecny? Uved'te prosim pouze jeden.

Benefit body do cafeterie

25 dni dovolené

Stravenky

Zamgéstnanecké slevy na mobilni telefony apod.
Vyhodny mobilni tarif pro zaméstnance a jejich blizké
Ptispévek na penzijni pfipojisténi €1 Zivotni pojiSténi

Multisport karta



O Sickdays

O Piispévek pti navratu z rodicovské dovolené

19.  Jaky benefit je pro Vas nepostradatelny (nejlepsi, dilezity)? Uvedte prosim

pouze jeden.
O Benefit body do cafeterie
O 25 dni dovolené
O Stravenky
O Zaméstnanecké slevy na mobilni telefony apod.
O Vyhodny mobilni tarif pro zaméstnance a jejich blizké
O Prispévek na penzijni ptipojisténi ¢i zivotni pojisténi
O Multisport karta
O Sickdays
O Prispévek pti navratu z rodicovské dovolené

20.  Je podle Vaseho ndzoru odménovani na VaSem pracovisti spravedlivé ke kaz-

dému zaméstnanci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

21.  Domnivate se, ze jsou pro Vas nabizené benefity a vySe mzdy vcetné odmén

dostate¢n€ motivujici?

a) Urcité ano



b) Spise ano
C) Spise ne

d) Urcité ne

Spokojenost profesnim rozvojem a vzdélavanim

22.  Dostava se Vam dostate¢ného vzdélavani a rozvoje VaSich schopnosti, doved-

nosti ¢i kvalifikace?
a) Urcité ano
b) Spise ano
C) Spise ne

d) Urcité ne

23.  Ocenil/a byste vice moznosti Vaseho rozvoje (vzdélavani, staze atd.)?
a) Urc¢ité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

24.  Je podle Vaseho nazoru kariérni rast ve firme spravedlivy? Napf. jsou povyso-

vany skutecné osoby, které vykazuji vhodné schopnosti a maji i patficné vysledky.
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne



Identifikaéni otazky

25.  Jaké je Vase pohlavi?
a) Zena

b) Muz

26.  Jaky je Vas vek?
a) 18-25
b) 26 — 35
c) 36 — 45
d) 46 — 60

e) 61- vice



