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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva problematikou firemni kultury a motivace
zaméstnancu. Teoreticka Cast je zaméfena obecné na firemni kulturu, vymezeni tohoto
pojmu, predstaveni prvkl, determinantd, vyznamu a cil firemni kultury. Dale je zde
pfedstaven pojem motivace, jeji vyznam a zékladni teorie. S tim Uzce souvisi nastroje,
které organizace pouziva k motivaci svych zaméstnancii. V praktické Casti je piedstavena
firemni kultura spole¢nosti T-Mobile a motivacni nastroje, které se v této organizaci
pouzivaji. Cilem je zjistit, jak firemni kulturu spole¢nosti T-Mobile vnimaji jeji
zameéstnanci, zda je pro né¢ dulezita, ovliviiuje pozitivné jejich motivaci, spokojenost a

loajalitu.
Klic¢ova slova:

Firemni kultura, prvky, hodnoty, principy firemni kultury, motivace, motivacni

nastroje, teorie motivace, hodnoceni, odménovani, loajalita, spokojenost zaméstnanc.

ABSTRACT

The diploma thesis deals with issues of company culture and motivation of
employees. The theoretical part is focused on company culture in general, defining of the
concept, presentation of elements, determinants, meanings and objectives of company
culture. Furthermore, the thesis presents a concept of motivation, its significance and basic
theories. Tools which are used by the organisation to get its employees motivated are
closely related to the issues mentioned above. The practical part presents T-mobile
Company culture and motivation tools which are used by the organisation. The main
objective is to find out in what kind of way is T-mobile Company culture perceived by its
employees, whether it is important to them as well as whether it has got a positive

influence on their motivation, satisfaction and loyalty.

Keywords:

Corporate culture, elements, values, principles of corporate culture, motivation,
motivational tools, theory of motivation, evaluation, remuneration, loyalty, satisfaction off

employees.
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Uvod

Pojmy firemni ¢i podnikova kultura a motivace jist¢ vSem néco fika. Kazdopadné
jsem presvédCeny, ze tfeba pod pojmem firemni kultura si mize kazdy jedinec predstavit
spoustu véci a pohledy mohou byt velmi riiznorodé. I v odbornych publikacich neni jednotné
vymezeni a je zde uvedeno mnoho definic, které jsou ovlivnény pohledem autorti. V praci si
tyto nékteré definice urcité predstavime, kazdopadné hlavné se zamétime na firemni kulturu
jako urcity nastroj, ktery dokaze velmi dobie podporovat motivaci zaméstnancti. Souvislost
mezi motivaci a podnikovou kulturou si ne kazdy dokaze ptedstavit a proto se mné toto

spojeni zd4 zajimavé.

Abychom se mohli vénovat a hlavné pochopit spojeni firemni kultury a motivace, tak
nejdiive musime presné veédét, co to je podnikova kultura a motivace. Proto se v prvni ¢asti
zam&fim na vymezeni téchto pojmi. Mélo by ndm to odpovédét na otazky, co je to firemni
kultura, co ji tvofi, jak nas ovliviiuje, jaké ma prvky ¢i jaky ma vyznam. To stejné plati
samoziejmé 1 pro pojem motivace, opct si odpovime na to, co to motivace vlastné je, jaké

mame druhy, néstroje apod.

Urcité nechci vychazet pouze z teorie a proto si pfedstavime firemni kulturu konkrétni
organizace a to spole¢nosti T-Mobile CZ, kde jsem jiz deset let zamé&stnan. Vzhledem k tomu,
ze jde o nadnarodni spolecnost, tak se podivame i na urcita specifika takovychto spolec¢nosti.
To samoziejmée souvisi 1 s motivaci zaméstnancu a je jasné, ze stejné, jak se lisi v konkrétnich
organizaci podnikova kultura, tak mlze byt a nejspi§ i1 bude rizné specifické motivovani
zamé&stnancl. To ndm nabizi opét moZnost porovnat teorii s praxi a zjistit, zda motivacni
programy atd. jsou ve spole¢nosti T-Mobile kvalitni a ucelné, ¢i nikoliv. Je pfirozené, Ze
kazda spolecnost usiluje o to, aby méla co nejlepsi hospodarské vysledky a k tomu jisté
potiebuje mit dobfe motivované a efektivné pracujici lidské zdroje, které zarucuji jeji
konkurenceschopnost. To uz se pomalu dostavame k cili této prace, protoze, jak jsem psal jiz
vyse, tak neptijde pouze o predstaveni poymu firemni kultury a motivace obecné¢, ale hlavné o

propojeni téchto pojmli a navazani na konkrétni spolecnost. Tim hlavnim nebude ani
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predstaveni konkrétni firemni kultury a motiva¢nich programil, ¢i nastroji zminéné

spole¢nosti.

Hlavnim cilem je zjistit, zda jsou zamé&stnanci spole¢nosti T-Mobile CZ dostate¢né a
hlavné pozitivné motivovani a jakou ulohu ¢i zasluhu na tom ma firemni kultura této
spoleCnosti. Z toho by mélo vyplynout urcité doporu¢eni managementu spolecnosti. Tato
prace by nam meé¢la mimo jiné dat odpovéd, zda se napliuji ocekavani managementu a
akcionaft (vlastnikd) spolec¢nosti T-Mobile CZ, které maji od investic do firemni kultury a
s tim spojenych motivacnich programu.. Tato ocekavani budou konfrontovana s realitou a na
zaklad¢ vysledkd se mohou v piipadé potieby uskuteCnit uréitd opatieni. Tzn., ze prace by
nam meéla dat zpétnou vazbu na nize uvedené hypotézy a tato tvrzeni bud Uplné nebo

¢aste¢né verifikovat Ci falzifikovat. Jde o tyto Ctyfi hypotézy:

H1 Firemni kultura ve spole¢nosti T-Mobile CZ je zaméstnanci kladné vnimana a pozitivné
ovliviiyje jejich motivaci.
H2 Zaméstnanci spolecnosti T-Mobile CZ jsou dostatecné a pozitivné motivovani k plnéni

svych pracovnich povinnosti a cil.

H3 Nastroje firemni kultury spolecnosti T-Mobile CZ maji dostacujici a kladny vliv na

motivaci zamestnancu.

H4 Spolec¢nosti T-Mobile CZ se investice do firemni kultury a jejich nastroji vyplaci, protoze

zaméstnanci jsou diky ni pozitivné motivovani a jsou schopni lépe plnit své pracovni cile.

Na zaklad¢ vyhodnoceni téchto fakth by meéla vyplynout zpétnd vazba a urcité
doporuceni managementu spole¢nosti T-Mobile CZ. Vzhledem k tomu, co bylo zminéno vyse
o efektivité, konkurenceschopnosti a k tomu velmi dilezité motivovanosti zameéstnancti, jsem
pfesvédceny, Ze tento vystup bude pro management zajimavy. A bude uz jen na nich, zda
podniknou néjaké konkrétni kroky, at’ uz k udrzeni stavajici situace ¢i napraveni konkrétnich

veci v piipadé potieby.
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1. Firemni kultura

1.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Jak jsem se zminil jiz v ivodu, jednotného konkrétniho vymezeni pojmu firemni,
organiza¢ni ¢i podnikova kultura nebylo dosazeno a proto se muzeme setkat se spoustou
definic a pohledii konkrétnich autorti. To potvrzuje i Sigut (2004, s. 9), ktery ve své publikaci
uvadi, ze ,,definic firemni kultury existuji v odborné literature desitky. Podnikova kultura je
definovana zejména jako oznaceni urcitych spolecenskych pristupii, hodnot, predstav, norem
sdilenych ve firmé. Ddale tento pojem zahrnuje usmérniovdni postojii, jednani a chovani
pracovnikii prostiednictvim urcitych ritualii a symbolit (znaky, loga, obleceni). Podle téchto
nazori jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji viastni, originalni a nezaménitelné predstavy,
hodnotové systémy a vzory jednani, které se projevuji ve shodném ci alespoin obdobném

Jjednani jednotlivcii uvniti podniku i smérem viici jeho vnéjsimu okoli “.

Lukéasova s Novym a kol. (2004, s. 21) potvrzuji vySe uvedené a déavaji tomu jesté
rozmér subjektivniho chépani kazdého autora, kdyz uvadéji ,,i kdyz rdamcové je pojem
organizacni kultura chapan soucasnymi autory obdobnym zpusobem, konkrétni vymezovani
tohoto pojmu ziistava pomerné riiznorode “.

rw v

Vzhledem Kk tomu, Ze ptedpokladam, ze Ctenaf jiz ma urCité znalosti a s pojmem
firemni kultura se nesetkdva poprvé, tak si predstavime jen nckteré zakladni definice a
budeme se dale vénovat tomu co ovliviiyje firemni kulturu, jaké mé funkce ¢i vyznam a co je

jejim hlavnim cilem.

Napi. Armstrong (2007, s. 257) definuje firemni kulturu jako ,,soustavu hodnot,
norem, presvédceni, postojit a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,

ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace®.

., Firemni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veskery vnitropodnikovy Zivot“ (Sigut, 2004, s. 9).
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., Kultura firmy je souhrn predstav, pristupti a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a

relativné dlouhodobé udrzovanych* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

Lukéasova s Novym a kol. (2004, s. 22) definuji firemni kulturu jako ,,soubor
zakladnich predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v ramci
organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenii organizace a v artefaktech

(witvorech) materialni i nematerialni povahy “.

Z toho co bylo uvedeno je zfejmé, ze firemni kultura ovliviiuje své zaméstnance, kteti
si to mohou nékdy vice a né¢kdy méné uvédomovat. Vzhledem k tomu, ze si zaméstnanci
spole€nosti nejspiS ani neuvédomuji, jak velmi na né firemni kultura plsobi, tak se da pfti
ur¢itém pohledu na firemni kulturu hovofit o velmi vhodném néstroji, ktery usmeériiuje
chovdni a motivaci zaméstnanci takovym zadoucim smérem, ktery vede k naplnéni cila
spole¢nosti. Je potteba si uvédomit, ze kromé rtiznych determinant, které ovliviiuji firemni
kulturu a zminime se o nich pozdé&ji, je zde subjektivni vnimani jedince. To je velmi dllezite,
protoze je jisté, ze ne na vSechny zaméstnance bude podnikova kultura pisobit stejng. To
konkrétné potvrzuje 1 Bedrnova, Novy a kol. (2009), kdyz uvadéji ,, organizacni kultura jako
celek nema zZadnou viastni individuadlni objektivni formu své existence, ktera by stala mimo
subjektivni rovinu interpersonalnich vztahu konkrétnich pracovniki “. Déle zminuji i emoce a

davaji je do souvislosti s vnimanim konkrétniho obsahu firemni kultury.

Pro nasSe spojeni firemni kultury s motivaci zaméstnancii je dulezité védet, ze firemni
kultura muze ovliviiovat zameéstnance jak pozitivné, tak 1 negativné a hlavné kazdého
zamé&stnance jinym zpusobem. I kdyZ je jasné, Ze snaha managementu kazdého podniku,
ktery chce byt na trhu Gsp&$ny a mit konkurenéni vyhodu ve spokojenych, loajalnich a dobie
motivovanych lidskych zdrojich, je vytvaret co mozno nejkvalitngjsi a nejsilnéjsi firemni
kulturu, tak je potfeba pocitat na této cesté 1 s urcitymi prekazkami. A uz to je vySe zminéné
subjektivni vnimani lidského faktoru, ¢i jeden z mnoha dalSich faktorti, co ovlivilyji firemni

kulturu organizace.
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1.2 Determinanty firemni kultury

Je zfejmé, Ze ne kazda spolenost miize mit stejnou firemni kulturu. I kdyz se budou
nékteré organizace snazit vytvofit Upln¢ stejnou podnikovou kulturu jako ma napft.
organizace, ktera je v jejich o¢ich tspésna a je pro n€ vzorem, tak se jim to jen tézko podaii,
¢1 spise nepodatfi. Je to zptsobeno tim, ze na tvorbu firemni kultury ma vliv spousta faktori a
ty nemtizou byt shodné ve dvou spolecnostech. Je logické, Ze jinou firemni kulturu bude mit
nejspi§ firma, kterd zaméstnava tisice zaméstnanci nez tfeba spoleCnost, kterd téch
zaméstnanc ma deset. Odlisnou firemni kulturu asi bude mit firma pusobici v Japonsku
oproti firmé podnikajici v Némecku apod. Bélohlavek, Kostan a Sulet (2006, s. 72) se
zminuji o nékolika Grovnich, které se prolinaji v kultufe kazdé organizace. Konkrétné jde o

tyto urovne:

e Nadnarodni organiza¢ni kultura - industridlni kultura vyspélych zemi,

e Nairodni kultura - ta vyjadfuje zvlaStnosti dané narodni tradici,

e Kaultura vlastni organizace - ta se vytvofila rozdilnym vyvojem a ptispévkem lidi,

e Subkultury - divizi nebo utvari vramci organizace, které vykazuji specifické

charakteristiky - kultura Gcetnich, provoznich pracovniki ¢i kultura manazerq.

To se ale jiz pomalu dostdvame ke konkrétnim determinantim, které si nize
predstavime. Jejich pocet a vlastnosti by ndm mély potvrdit tvrzeni, Ze kazdd organizace ma
svoji specifickou firemni kulturu. V odbornych publikacich se nejcastéji uvadi zakladni
déleni na vnitini a vnéjsi faktory, které ovliviiuji kulturu organizace. Pfeifer s Umlaufovou

(1993) zatazuji mezi vnéjsi vlivy mimo jiné, které plisobi na kulturu kazdé organizace:
- obor podnikani,
- ekonomicky, socidlni systém,
- ekologie,
- legislativa, politické preference,
- narodni kultura a mentalita, regiondlni vlivy,

- konkurence ¢i zpétna vazba z trhu apod.
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Mezi vnitini vlivy fadi:

- strategie firmy,

- velikost, majetek, pravni forma firmy,

- predmét podnikani, historie firmy,

- dominantni technologie,

- zamé&stnanci a jejich mentalita, vzdélani ¢i postoj k ristu,
- kvalita fidicich impulsii, pouzivané struktury, procesy atd.

Tento vycet neni Uplny a je zcela zfejmé, Ze tolik faktort, které maji vliv na utvaieni
firemni kultury, ¢ini kazdou podnikovou kulturu jedinecnou a nezaménitelnou s kulturou jiné
organizace. Sigut (2004, s. 15) uvadi také déleni na vnitini a vn&jsi vlivy, ale pfidava jestd
pohled na ovlivnitelnost jednotlivych faktorii. Dle n¢ho lze determinanty podnikové kultury

rozdélit:

e Podle zdroju plisobeni na vnitini vlivy (zékladni faktory, faktory managementu) a na
vlivy vngj$i (okolni prostiedi podniku, spolecenské a kulturni podminky),

e Podle mozZnosti jejich ovlivnéni na v zdsad€ ovlivnitelné faktory (zékladni faktory,
faktory managementu) a na obtizn¢ ovlivnitelné (okolni prostiedi, spolecenské a

kulturni podminky).

Dale uvadi, ze ,,na tvorbu podnikové kultury pusobi nejriznéjsi viivy, z nichz jsou
casto zminovany zejména vyvojové stadium rozvoje podniku, pozice na trhu a jeho
hospodarsky uspéch. Dulezitym faktorem je téz obor (branze) cinnosti firmy, mistni (narodni)
prostiedi, ve kterém se podnik pohybuje. Velky vyznam se téz pripisuje socialnim vazbam

uvniti podniku mezi vlastniky, managementem a zameéstnanci“.

Z vySe uvedeného mame tedy predstavu o tom, co vSe pusobi na firemni kulturu
kazdého podniku. Zminili jsme, ze diky témto vlivim mé kazdd organizace svoji
nezaménitelnou atmosféru a individudlni prostfedi pro vykon pracovni ¢innosti. Ted na to
navazeme ptredstavenim hlavnich prvka firemni kultury a pokusime se vymezit hlavni cile a

vyznam kvalitni firemni kultury.
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1.3 Prvky firemni kultury

Pod pojmem prvky ¢i slozky firemni kultury si piedstavme uz konkrétni funkcéni

elementy, které vytvaii firemni kulturu a ona tvofi naopak je. Jde o urcity obsah firemni

kultury. V odborné literatuie opét neni jednotného vymezeni, ale u vétSiny autord se objevuji

pojmy jako hodnoty, normy, vytvory, artefakty, zakladni piedpoklady, pfistupy. Pokud

bychom z toho méli vybrat tii zakladni prvky, tak muzeme konstatovat, ze prvky firemni

kultury jsou:

Vytvory ¢&i artefakty - konkrétné jde napf. o historky, myty, zvyky ¢i firemni ritudly,
jazyk pouzivany ve spolecnosti ¢i firemni architektura a vybaveni. Armstrong (2007,
S. 261) popisuje artefakty jako lidské vytvory, které ,,jsou viditelnymi a hmatatelnymi
strankami organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi. Artefakty mohou zahrnovat
takové veéci, jako je pracovmi prostredi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebo
sdeélenich, zpiisob jakym se lidé oslovuji na schiizich nebo pri telefonickém rozhovoru,
prijeti (virelé nebo chladné), jakého se dostava navstéevam, a zpiisob, jakym telefonisté
Jjednaji s hovory z vnéjsku. Artefakty mohou mnohé odhalovat .

Normy a hodnoty — urcuji, co je zadouci, ofekavané a piirozené pro danou
organizaci.

,,Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povaZovano za diilezité. Jsou vytvareny ve viie
Vto, co je nejlepsi nebo dobré pro organmizaci, a jaky druh chovani je Zadouci.
Hodnoty se realizuji prostiednictvim norem a artefaktii. Normy jsou pravidla chovani,
kterd poskytuji navod K tomu jak si pocinat“ (Gregar, 2008, s. 91).

Zikladni predpoklady - jde o praxi zaZitou, ovéfenou a ustdlenou piedstavu o
fungovani riiznych postupt, procest ¢i feSeni konkrétnich problému. Bélohlavek,
Kostan a Suler (2009, s. 74) zminuji, Ze...“jakékoliv jedndni, které se témto
zakladnim predpokladiim vymyka, je povazZovano za neprijatelné. Nejsou urceny
k pochybovani ani k diskusi a velice tézko se meéni. Jsou to véci, které jsou povazovainy
za dané. Clovék se neciti dobie v nejistoté a konfliktu — proto se snazi vidét véci kolem
sebe v souladu se svymi zdkladnimi predpoklady a skutecnosti rozporného charakteru

radeji zkresluje nebo potlacuje “.
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1.4 Vyznam a cil firemni kultury

Vyse bylo pojednano o tom, co to je firemni kultura, co ji ovliviiyje, ¢i jaké ma hlavni
slozky. Nyni se zam¢fim na z mého pohledu tu nejdulezitéjsi ¢ast a pokusim se vymezit,
k ¢emu vlastné firemni kultura slouzi, cemu muze prospét a co je, nebo by alespoit mé¢lo byt

jejim hlavnim cilem.

V odbornych publikacich autofi pfisuzuji firemni kultufe velky vyznam a shoduji se
na tom, ze ma velky vliv na vykon lidskych zdroja. Potvrzuji to napt. Bedrnova, Novy a kol.
(2009, s. 434) ve své publikaci ,,celkova koncepce organizacni kultury predpoklada, Ze ma
vliv na vnitropodnikovou organizaci a 7izeni a Ze vyznamnym zpiisobem ovliviiuje jednani
pracovniki“. Armstrong (1999, s. 357) to potvrzuje téz ,, kultura miize piisobit ve prospech
organizace tim, ze vytvari prostredi, které prispiva ke zlepSeni vykonu a napomdha rizeni
zmeény . V souvislosti s tim se uvadi, Ze je zadouci mit tzv. silnou podnikovou kulturu. Tato
siln4 podnikova kultura by méla pfinést spolecnosti jisté vyhody a vytvofit Zadouci podminky
pro plnéni cilii organizace. Bedrnova, Novy a kol. (2009) vidi konkrétni ptinos silné

organizacni kultury v tom, Ze:

- zprostiedkovava a usnadiiuje jasny pohled na organizaci a €ini ji pro pracovniky
ptehlednou a snadno pochopitelnou,

- vytvaii podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci,

- Umoziuje rychlejsi rozhodovani,

- urychluje implementaci zmén, plant a programd,

- snizuje naroky na formdlni kontrolu zaméstnanct,

- Zvysuje motivaci a tymového ducha,

- zajist'uje stabilitu socialniho systému firmy.

Pokud mluvime o silné podnikové kultufe, tak by méla splnovat ur€ité charakteristiky,

které vétsina autorti uvadi shodné. Napt. Gregar (2009) uvadi tii znaky:

e pregnantnost - piehlednost, srozumitelnost, jasné vyjadieni, co je Zadouci a co je
vylouceno,
e rozSifenost - jednotlivé prvky podnikové kultury jsou rozsifeny v celé organizaci u

vSech zaméstnancu,
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e zakotvenost - mira osvojeni hodnot, vzori a norem jednani je vysoka, identifikace

s firmou je silna.

Vétsina autorti se shoduje v tom, ze je zddouci a piinosna silna firemni kultura, ktera
piinasi vétsinou pozitiva. Kazdopadné i silnd podnikova kultura miize mit odvracenou stranu,

ktera pfinasi urCité negativni jevy. Bedrnova, Novy a kol. (2009) je spatiuji v:

- tendenci k uzavienosti,
- fixaci na tradi¢ni vzory, nedostatku flexibility a blokovani nové orientace,

- kolektivni snaze vyhnout se kritice, konfliktiim a vynutit si konformitu.

To ostatné potvrzuje 1 Armstrong (1999, s. 357), ktery také zminuje, Ze ,, kultura miize
ptuisobit ve prospéch organizace tim, Ze vytvari prostiedi, které prispiva ke zlepseni vykonu a
napomaha vizeni zmeény. Miize vsak puisobit i v neprospéch organizace tim, Ze vytvari bariéry
branici dosazeni cilu podnikovych strategii. Tyto bariéry zahrnuji odpor ke zmeéné a

nedostatek oddanosti a angazovanosti*.

Z toho, co bylo vyse uvedeno, je zfejmé, ze kvalitni a silna podnikova kultura mtze
byt velmi zajimavy néstroj pro management spolecnosti. Tento nastroj mu miize pomoct
ziskat konkurenceschopnost v tom, Ze bude mit loajalni, motivované, na zmény piipravené,
lidské zdroje. Proto by kazda spolecnost méla usilovat o to, aby firemni kultura plnila tuto
pozitivni roli a pomahala k naplnéni firemnich cilt. Hlavni cil firemni kultury tedy ja osobné
spatfuji v tom, Ze vytvoii jedinci takové pracovni prostfedi, podminky ¢i klima, ve kterém se
zamé&stnanec bude citit velmi dobfe, bude loajalni ke svému zamé&stnavateli a v neposledni
fad¢ pozitivné motivovan k plnéni pracovnich tkoll. Protoze jak uvadi Gregar (2009, s. 7),
tak kvalita lidskych zdroji miize predstavovat jedinou oblast, ve které ma firma konkurencni
vyhodu. Lidské zdroje uvadi do pohybu ostatni zdroje a ovliviiuji jejich vyuziti. Finan¢ni
kapital je mozné si pujcit, techniku ¢i technologii 1ze koupi, ale kvalitni lidské zdroje je tieba
mit. Abychom tyto lidské zdroje do organizace dostali a nasledné udrZeli, ndm muizZe zajistit
pravé kvalitni a silnd firemni kultura. Proto by kazdéa spolecnost, ktera chce byt na trhu
uspésna a konkurence schopnd neméla vahat s budovanim silné organiza¢ni kultury. To, Ze
nam zajisti mimo jiné i motivaci zamé&stnancu, jsme jiz zminili a proto se v dalsi kapitole

budeme vénovat motivaci, abychom tato dvé témata mohli spojit dohromady.
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2. Motivace

2.1 Co je to motivace

Slovo ¢i pojem motivace znaji jisté vSichni. Kazdy vi, Ze pokud néco d¢€la, tak se mu
to n¢kdy chce de€lat, ma z té Cinnosti radost a kolikrat ani nepfemysli nad tim, zda to ma
udélat ¢i nikoliv. Na druhou stranu v§ichni zname ten pocit, kdyz se nam do néceho nechce a
musime se nékdy vice nékdy méné premahat, ¢i se do néceho nutit. Jiz od malého ditéte
Casto sly$ite, mné se tam nechce, mné to nebavi apod. Opacné, kdyZ mu teknete, Ze piijdete
n¢kam, kde to ma rado, tak uslySite a uvidite u ného radost a pozitivni emoce. A to pravé
ovliviiuje, jaky mame motiv pro dané jednani, ktery usmérniuje nase chovani a aktivizuje ¢i
tlumi néd$ z4jem o tu konkrétni ¢innost. Nize si pfedstavime jak vymezeni pojml motivace,
tak druhy motivli, zminime se o n¢kterych teorii motivace. Hlavné se zaméfime na motivaci
ve spojeni s firemni kulturou a fizenim lidskych zdrojl, protoze motivaci povazuji za klicovy
nastroj pro fizeni zaméstnanci v organizaci a plné€ se ztotoziuji s Gregarem (2009), ktery se

zminuje o tiech nastrojich lidskych zdroju:

- 1lidé musi védét, co maji délat, a musi mit moznost to délat,
- lidé musi védét, jak maji délat to, co maji délat,

- 1lidé musi chtit délat to, co maji d¢lat.

A pravé ten posledni bod je zeyména o motivaci a 1 kdyZ budeme mit v organizaci vzdélané,
kvalitni odborniky, ale pokud nebudou mit chut’ do prace a nebudou dostatecné motivovani,
tak se nikdy nedostanou na pozadovanou vykonnost. Gregar (2009, s. 18) dale potvrzuje
dualezitost motivace, kdyz uvadi ,, lidsky potencial podniku, tj. kvalifikace pracovnikii a jejich
motivace, se stava jednou s charakteristik podniku, ktera ma pro jeho konkurencni schopnost

strategicky vyznam “.

Vyse uvedené ndm potvrzuje, ze pokud chce byt spolecnost na trhu uspésna, tak musi mit
spravné lidi na spravnych mistech, ale hlavné tito lidé musi byt dostatecné a hlavné pozitivné
motivovani. K tomu ndm muze velkou mérou pomoci firemni kultura organizace, protoze
pokud bych mél zminit tfeba pouze komunikaci v ramci spole¢nosti napf. mezi nadiizenym a

podiizenym, tak je zfejmé, Ze to ovliviiuje motivaci zaméstnancu.
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V odborné literatufe je hodné definic motivace a my si nckteré znich nyni
pfedstavime. Vétsina autorii je ma podobné, kaidopédné zélezi zde, z jakého pohledu ¢i
a jdou vice do hloubky. Pokud bych mél uvést nejdiive ty ,,jednodussi, tak mohu zminit
napt. Tureckiovou (2004, s. 55), kterd ve své publikaci uvadi, ze , motivace je vnitinim
procesem, ktery vyjadruje touhu a vuli (ochotu) cloveka vyvinout urcité usili vedouct

Kk dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku .

Z pohledu psychologie je vymezeni pojmu Sir$i nebo spiSe Uplné viz. Vizdal (2008, s.

109), ktery popisuje motivaci jako ,,proces a soucasné i souhrn hybnych sil nebo-li motivii,

které energizuji (aktivuji) a usmérnuji chovani, urcuji jeho intenzitu (miru usili vynalozeného

na dosazeni cile) a délku jeho trvani. Takto navozené chovani sméruje k uspokojeni urcité

potreby, které je doprovdzeno emocnim prozitkem, ktery slouzi jako signal urcité potieby, a
stimuluje chovani zamérené na jeji uspokojeni .

., Pojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy

zcela védomé ¢i uvéedomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty cinnost ¢lovéeka (4.

jeho chovani, resp. Pozndvani, prozivani i jednani) urcitym smérem orientuji (zaméruji),

V daném smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil

projevuje V podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani* (Bedrnova, Novy a kol.,

2009, s. 362).

Gregar (2009) rovna motivaci k souboru motivi, tj. vnitfnich pohnutek pfic¢in chovani

¢lovéka, které urcuji jeho smér a intenzitu.

Obr. ¢. 1 Vznik motivovaného chovani
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potieba motiv stimul
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Zdroj:Gregar, 2009, s. 37
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2.2 Motivy lidského chovani

V piedchozi ¢asti nékolikrat zazn€l pojem motiv a proto je potieba se zaméfit na
vysvétleni, co to motiv je, jaké mame druhy apod. Dulezité je také vymezit rozdil mezi
stimulem a motivem. Pojem stimul jsme vidéli na pfedchozim obrazku a zjednodusené jde
fici, ze jde o vn&jsi podnét ¢i ovliviiovani ¢lovéka a na zakladé tohoto stimulovani je vétSinou

vyvolana urcita potfeba a ta vytvaii motiv naSeho jednani.

., Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitrni psychickou silu — popud, pohnutku.
Muze byt chapan jako psychologickad pricina ¢i ditvod urcitého chovani ¢i jednani cloveka,
individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl“ (Bedrnova, Novy a

kol., 2009, s. 363).

Tito autofi dale uvadéji, Ze stimulem muize byt jakykoliv podnét, ktery vyvolava konkrétni
zmény v motivaci lidského jednani. Jako hlavni rozdil mezi stimulaci a motivaci spatiuji
Vtom, Ze stimulace neboli stimul plsobi na psychiku clovéka zvnéjSku, nejCastéji
prostfednictvim jednéani jiného jedince. Takze jde o ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka,

které vede ke zméné jeho motivace.

Vyse uvedené potvrzuje i Vizdal (2008, s. 109), ktery uvadi, Ze ,,proces motivace
vznika vzdy jako vysledek interakce vnéjsich a vnitrnich podnétii”. S tim, ze vnéjsi podnét
nazyva incentivou nebo-li pobidkou. My si pod tim predstavme vySe zminény stimul, s tim,
ze konkrétné muiize jit o odmény, tresty, ptikazy, zdkazy atd. Jako vnitini podminky uvadi
potieby, zajmy, pudy apod. To se ale jiz dostdvdme ke druhlim motivii, ¢i zdrojii motivace.
Nez si predstavime, které to konkrétné jsou, tak je dobré se zminit i o tom, ze motivy mizou
byt jak védomé, tzn., ze o nich vime, ale i nevédomé a tady se miizeme chovat tak, aniz
bychom tusili, pro¢ to tak je. Dale ze spoleenského hlediska miiZe jit i o0 motivy autentické,
tzn. skutecné a naopak piedstirané. Tento pohled je pro nas dilezity nejen ze spoleCenského
hlediska, ale pravé i z pohledu fizeni lidi. Protoze pokud chceme lidské zdroje kvalitné fidit,
musime presné znat jejich motivy. Je zfejmé, ze kazdy jedinec pro urcCité chovani ¢i jednani

muze mit rozliSny motiv.
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Nyni si jiz pfedstavime konkrétni typy motivi ¢i zdroji motivace. VéEtSina autorQ

uvadi podobné ¢lenéni. Pokud bych z toho mél vybrat, tak jsou nejéastéji zminovany:

- potieby, navyky,
- z4my, hodnoty,
- idealy, instinkty, pudy,

- aspiraéni uroven

Jako zékladni zdroj vétSina autor uvadi potieby. Bedrnova, Novy a kol. (2009) vidi
jeden z duvoda vtom, Ze , timto psychologickym konstruktem oznacujeme jakési vnitini
stavy, které jsou viastni nejen cloveku, ale i nizsim, subhumdannim Zivocichum. Potreba se
V roviné prozivani projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence
K odstranéni tohoto napéti. Vede tedy zpravidla k cinnosti smérujici k odstranéni prislusného

nedostatku

Obr. ¢. 2 Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Nedostatek mmp Potieba mmp Motivace mmp Na cil zaméienna Cinnost mup Odstranéni nedostatku
(nadbytek) (nadbytku)

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol., 2009, s. 366

Uspokojenim potieb a vlivem na lidské jednani se inspirovalo mnoho autord a na
zaklad¢ toho vzniklo né€kolik teorii motivace, které jsou orientovany pravé na uspokojeni
potteb, ale o tom v dalsi ¢asti, kde si pfedstavime nékteré tyto teorie. Co jesté povazuji za
zajimavé je co uvedl Vizdal (2009, s.116), zZe ,, clovek nemiize zpravidla uspokojit vsechny své
potieby. Casto dochdzi ke konfliktu potieb: uspokojeni jedné z nich vylucuje uspokojent
druhé. O tom, pro uspokojeni, které potieby se clovék rozhodne, rozhoduje jeho individudlni

hierarchie hodnot .
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2.3 Druhy a teorie motivace

V této Casti se pokusim zminit o tom, jaké miizeme mit druhy motivace a piedstavime
si nékteré teorie motivace. Urcit¢ zde neni prostor na detailni rozbor vSech, takze se
pozastavime pouze u nékterych piistup. V odborné literatuie lze naleznout pojmy jako
vnitini, vnéjsi, pfima, nepfima ¢i hmotna, nehmotna motivace. Z naseho pohledu na propojeni
motivace a firemni kultury je nejzajimavéjsi to ¢lenéni na hmotnou a nehmotnou motivaci,
protoze praveé tu nehmotnou mize velmi silné ovlivnit firemni kultura. Mezi hmotné faktory
patii obecné¢ penize, takZze at uz zékladni mzda, prémie, mimofddné odmény ¢i dalsi
zaméstnanecké vyhody. Mezi nehmotné lze zatadit napf. pochvalu, pozitivni komunikaci,
delegovani dtlezitého ukolu ¢i zvyseni pravomoci. Tento vycet neni samoziejme Uplny a
jedna se pouze priklady, které by ndm m¢ély stacit v uvédomeéni si rozdilu mezi hmotnou a
nehmotnou motivaci. Kohoutek a Stdpanik (1999, s. 109) uvadi nasledné ¢lenéni a zaméiuji

se hlavné na spojeni s odménovanim. Mezi hmotné odmény a vyhody mimo jiné fadi:

- zékladni mzdy a platy,

- vykonové prémie jednotlivce ¢i podily na kolektivnich prémiich,
- ptiplatky za pies€asy a praci ve dnech pracovniho klidu,

- podily na zisku, pfiplatky na pojistént,

- poskytované sluzby (zdarma ¢i za snizenou cenu,

- kvalitni vybaveni pracovisté apod.

Mezi nehmotné fadi:

- Ucast na né€kterych rozhodovacich procesech,
- moznosti dalS§iho odborného ristu,
- volna ¢i individuélné stanovena pracovni doba,

- podpora v nékterych mimofiremnich socialnich, kulturnich a dal$ich ¢innostech atd.

Vyse uvedené pouze potvrzuje, Ze podnikova kultura mize a ma vliv na motivaci svych
zamestnanct, protoze je schopna jisté fesit pracovni dobu, riist zaméstnancti, vytvaret kvalitni
pracovni prostiedi ¢i zaméstnanecké vyhody. Jak jiz bylo uvedeno vySe, nebudou zde
pfedstaveny vSechny teorie motivace, ale zminime se o téch zékladnich ¢i nejznaméjsich a

nekteré z nich si vysvétlime detailnéji. Vzhledem k zaméfeni této prace se budeme vénovat
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hlavn¢ teoriim, které feSi motivaci pracovniho jednani. Mezi n¢ patii:

- dvoufaktorova teorie,

- Maslowova teorie potieb,
- teorie kompetence,

- teorie expektance,

- teorie spravedInosti a teorie X a Y.

Dvoufaktorova teorie je téz nékdy nazyvana dle svého autora Herzbergova. Tento
americky psycholog postavil svoji teorii na ptesvédceni o tom, Ze na ¢lovéka v zasad€ plisobi
dv¢ odliSné skupiny faktord vnéjsi a vnitfni. S tim, Ze vnitini tzv. satisfaktory motivuji — patii
sem napt. odpovédnost, charakter pracovni ¢innosti ¢i pochvala. Vnéjsi tzv. dissatisfaktory
dle Herzberga slouzi pouze k udrzeni nespokojenosti, tzn., Ze je ¢loveék povazuje, da se fici za
automatické a vyrazné ho nemotivuji — sem mizeme zatadit treba mzdu, pracovni podminky,
vztahy na pracovisti atd. VySe popsané je pfesné videt v tabulce nize, ke které Tureckiova
(2004, s. 61) dodava, ze Herzberg ,, vymezil dvé skupiny faktoru, které oviiviiuji motivovanost
V praci, respektive a to je treba zduraznit — podporuji pracovni spokojenost (motivatory) a
tim vedou také k posileni pozitivni motivace, nebo slouzi jako prevence pracovni

nespokojenosti a jejich motivacni potencidl je znacne omezeny (hygienické faktory) “.

Tab. ¢. 1 Interpretace Herzbergovy teorie pro manazerskou potiebu

Hygienické Faktory Motivatory

prevence pracovni nespolkojenosti zajisténi pracovni spokojenosti
- firemmni politika - pracovid uspechy
- kompetentnost nadiizenvch pracovnikai - momost odbormného a karierniho mistu
- pracovni podminlcy - uznam
- mzda - odpovédnost
- jistota pracovnitho mista - osobmi rozvoj
- bezpeénost a ochrana zdravi pii praci

T

Wvsoka Pracovni nespokojenost Pracovni spokojenost Vvsoka

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 61
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Mezi dal$i a asi Gpln€ nejznaméjsi patii tzv. pyramida potieb A.H. Maslowa. Sam
osobn¢, nez jsem zacal studovat psychologii a dalsi discipliny, tak jsem ze své praxe tuto
teorii znal a kolikrat, aniZ bych si to uvédomoval, se mné v praxi potvrzovala. Tato teorie je
totiz postavena na tvrzeni, Ze aby se ¢lovék mohl posunout vySe, tak musi nejdiive uspokojit
potieby niz§iho fadu. Maslow vytvofil jiz zminénou pyramidu, kde na zacatku stoji ty
zakladni biologické a fyziologické potfeby a na vrcholu pyramidy je seberealizace jedince.
V praxi to znamena, Ze pokud chceme napft. po jedinci, aby byl velmi motivovany v pracovni
¢innosti, UspéSny a seberealizoval se, tak musi byt zdravy, mit v pofddku rodinné zazemi
apod. To potvrzuje i Vizdal (2008, s. 113), kdyz uvadi ,, kazdy jedinec prirozené smeruje
K naplneni svého potencidlu (k sebeaktualizaci), k tomu je vsak nutné, aby byly alespon
castecné uspokojeny vyvojove nizsi potieby, do vyssich urovni potieb se lze tedy presunout po

alespon castecném uspokojeni potreb, které jsou na nizsi urovni .

Obr. ¢. 3 Teorie potieb A. H. Maslowa

/\

Sebetranscendence
néco copfesahuje samomehojedinee
rd L)
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni mist, osobni napnénd
FJ by

Estetické potieby

krasza hanmonie, rovnovaha,. ..

Fi LY
Pozndvaci (kognitivni) potiteby
znalosti, smvsl, sebeuvédomén:, .
Poti'eba icty a uznani
/ Sebeticta, nezavislost, prestiz, dominance, ... \

Y
r

Dosahovani potfeb

Socidlni potieby
prislutnost ke skuping laska ...

Potieby jistoty a bezpedi
/ Bezpeéi, jistota, zakon, pofadek, ... \

Ovdstrandni nedostatku
[

Biologické a fvziologickeé potieby
\f/ Zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pristies, spanel; sex,. ..

Zdroj: Vizdal, 2008, s. 113
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Jak jsem uvedl vySe, tak jde o jednu znejznaméjSich, nejpouzivanéjSich a
nejvlivnéjsich teorii, kterd je vSak 1 kritizovana viz. Armstrong (2007, s. 224), ktery pise, ze
nebyla ,, overena empirickym vyzkumem a je kritizovina za svou zjevnou nepruznost a
nekompromisnost — rizni lidé mohou mit rizné priority a je tézké akceptovat to, ze lidské
potreby se vyvijeji diisledné hierarchicky. 1 Maslow sam vyslovil urcité pochybnosti o

platnosti nejaké prisne usporadané hierarchie“.

Dal$im teoriim jiz se budeme vénovat pouze stru¢né¢ a piedstavime si pouze zdkladni
smysl téchto teorii. Teorie kompetence vychazi z toho, aby byl jedinec motivovan, potiebuje
dostavat naro¢né, ale zvladnutelné ukoly, v kterych uspokoji svoji potiebu seberealizace. ,, U
dospelého cloveka se potieba kompetence projevuje zvlaste v oblasti pracovni, a to jako
potieba prokazat své schopnosti, svou profesiondlni zpiisobilost (kompetentnost), resp.
potieba ziskat prokazanim své kompetence priméreny obdiv, uznani, respekt druhych lidi —
nadrizenych, spolupracovniki, ale také manzelského partnera, vlastnich déti apod.*
(Bedrnova, Novy a kol., 2009, s. 387). V praxi to znamena, ze jedince motivuji naro¢né, ale

zvladnutelné ukoly vice nez bézné a jednoduché ¢innosti.

Dalsi z teorii, které ovliviiuji pracovni vykon je teorie expektance, nebo-li o¢ekavani.
Ta je postavena na tom, Ze jedinec ofekdva za sviij vykon odpovidajici odménu a ¢im je
pravdépodobnost odmény vyssi, tim je veétsi motivace pro vyvinuti vétsiho usili a opacné.
Armstrong (2007, s. 225) to potvrzuje tvrzenim, ze ,,motivace je moznd pouze tehdy, kdyz
mezi vwkonem a vysledkem existuje jasné vnimany a pouzitelny vztah a je-li vysledek

povazovan za nastroj uspokojeni potieb “.

O teorii spravedlnosti se da fici, ze na tuto teorii navazuje tim, ze ¢lovek ocekava za
svlj vykon spravedlivou odménu, kterd se dostala t€ém ostatnim. Pokud by nastala situace,
kdy za stejny vykon je nékdo ocenén vice a druhy méné, tak mé jedinec tendenci vnimat toto
negativné a plisobi to na n¢ho demotivacné. Pro piedstavu z praxe se da uvést napfi. situace,
kdy na jednom pracovisti maji dva zaméstnanci stejny plat, ale jeden davéa praci maximum,

snazi se néco vymyslet atd. a ten druhy si odpracuje pouze to nezbytné.

Teorie X a Y vychazi z toho, ze mdme dva typy Clovéka. Jeden X je od piirody liny a
je potieba ho do pracovni Cinnosti nutit, vice kontrolovat a samoziejmé vice motivovat.
Naopak druhy Y bere praci jako své poslani, je pro n¢ho pfirozena a potfebujeme mit ze své

prace dobry pocit. Pro praxi je velmi dillezité rozpoznat, o jaky typ ¢loveéka se jedna a dle
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toho k nému pfistupovat, fidit ho ¢i motivovat.

2.4 Vyznam motivace

Z toho co bylo uvedeno je jasné, ze motivace hraje klicovou roli v ¢innosti, kterou
délame. Nerozhoduje pouze o tom, co délame, ale hlavné jak to d€lame. Jaké usili, kreativitu
¢1 angazovanost vénuje dané Cinnosti. Z tohoto pohledu je jasné, ze pokud chceme mit
Vv organizaci kvalitni pracovniky a chceme byt na konkuren¢nim trhu Gsp&€$ni, musime zajistit,
aby tito pracovnici byli dostate¢n¢ a hlavné pozitivné motivovani. Jak jiz bylo uvedeno diive,
nestaci pouze lidské zdroje mit a fict jim co maji délat, dat jim nédvod na to, jak to maji d¢lat,
ale hlavné musime doséhnout toho, aby to chtéli délat. Kazda spole¢nost a kazdy manazer by
si mél toto uvédomit a snazit se vytvofit co nejlépe motivujici podminky pro praci. Jak jiz
bylo zminéno neni to v zddném piipad¢ pouze o hmotné motivaci v podob¢ vysokého platu
apod. To Ize povazovat viz. Herzbergova teorie pouze jako véc, kterd oddaluje nespokojenost.
Naopak bychom se méli zaméfit na to, jak s lidmi budeme pracovat, jak s nimi budeme
komunikovat, jak je budeme chvalit, jaké jim budeme davat ukoly, jaké jim svéfime

kompetence, jaky jim umoznime rozvoj ¢i jakou jim dame dtvéru.

Cil vpodobé motivovaného, kreativniho, loajalniho a ke zménam pfipraveného
persondlu ndm jednoznac¢né miiZe pomoci naplnit firemni kultura konkrétni organizace. Proto

by kazda organizace méla mit kvalitni motiva¢ni program, ktery by m¢l zajistit mimo jiné Ze:

- pracovnici vykonavaji préci, ktera jim dava smysl,

- préce je pro né€ zajimava, pracovnici dostavaji potfebné informace,

- pracovnici maji perspektivu, moznost odborného riistu ¢i funkéniho postupu,
- pracuji v podminkéch ptiznivého socidlniho klimatu,

- jsou odpovidajicim zpisobem ohodnoceni (Bedrnova, Novy a kol., 2009, s. 411).

V dal$i kapitole se zaméfime na nastroje, které ndm mulzou vySe popsané zajistit,
pokud jich bude vyuzito spravnym zplsobem. Kazdopadné je nutné dodat, Ze nic nejde
aplikovat plosné¢ ve vSech organizacich stejné¢ a hlavné se stejnym uspéchem. Kazda
organizace ma své specifické znaky, které vSe vySe popsané mohou ovliviiovat a to jak

pozitivné, tak 1 negativné.
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3. Firemni nastroje ovliviiujici motivaci

Kazda spoleCnost ma nastroje, které ovlivituji Cinnost zaméstnancti. Cil vSech
organizaci je asi shodny v tom, ze chtéji mit kvalitni, loajalni a motivované zaméstnance,
kteti budou plnit skvéle své pracovni tikoly a tim pomutizou k naplnéni cili organizace. Co se
ale jiz muze lisit, jsou nastroje, které k tomu zaméstnance formuji. Rozdil je jisté prave ve
zminéné firemni kultufe, ale také zalezi na velikosti firmy, na oboru ¢innosti, na trhu kde

spole¢nost podnikd, na managementu spole¢nosti apod.
3.1Motiva¢ni nastroje

Jak bylo uvedeno na zacatku této kapitoly, existuji urcité nastroje, které formuji
pracovniky Zadoucim smérem. Co vSechno mize zaméstnance motivovat, se pokusime nize
vymezit. Vzhledem Kk tomu, ze vnimani ¢lovéka je subjektivni a to, co jednoho motivuje,
nemusi zakonité motivovat druhého, tak téch faktord je velmi mnoho. Nékoho muze
motivovat vice dobry kolektiv, druhého vztah se svym nadfizenym, dal§iho tfeba konkrétni
spolecnost ¢i obor podnikani a jiného zase finan¢ni odména apod. Takto bychom mohli
pokracovat hodné dlouho, proto si pfedstavime nékteré nastroje, které se uvadéji v odbornych
publikacich. Bé&lohlavek, Kostan a Suler (2009, s. 548) potvrzuji vyse uvedené ,, existuje celd
Fada motivacnich nastroju, kterych organizace a vedouci pracovnici mohou vyuzivat
K dosazeni zdadoucich efektii. Vyuziti riznych typu motivacnich ndstrojii je urcovano jak
organizacni kulturou, tak individudlnim pristupem jednotlivych manazeru . Tito autofi mezi

motivacni nastroje fadi konkrétné:

e mzdu ¢i plat - stim, Ze dopliuji, ze se vétsinou sklada z vice slozek a kazda z nich
ma jind motivacni specifika,

e pojisténi - to zvySuje socidlni jistotu pracovnika a je vyhodny pro zaméstnance 1
organizaci,

e zaméstnanecké vyhody - zvySuji spokojenost pracovniki v organizaci,

e pracovni smlouvu - je rozdil mezi smlouvou na dobu ur€itou, kterd motivuje ke
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zvySenému usili, aby byla pracovnikovi smlouva prodlouzena a smlouvou na dobu

neurcitou, ktera zase dodava vyssi jistotu a tim zarucuje urcitou zaruku stability,

e Kkariéra, postaveni - snaha dosahnout vyssiho postaveni vede k vys$simu vykonu a
ptizptisobeni se hodnotdm a normam organizace,

e pochvala, uznani - motivuje k opakovani zadouciho chovani,

e Kkritika - mé¢la by motivovat ke zméné nezadouciho chovani, ukazuje zaméstnanci, ze
urcity postup ¢i jednani neni spravné,

e postih - mize nasledovat po kritice a posiluje jeji i¢innost,

e osobni rozvoj - uspokojuje potieby seberealizace, ristu a zaroven spojuje zajmy
organizace i pracovnika, je tedy soucasné cilem i ndstrojem motivovani,

e pracovni prostiedi - miiZze plsobit jako nastroj stability, ptipadné Spatné pracovni
prostiedi mize vést k nezadouci fluktuaci zaméstnanct,

o mezilidské vztahy - dobrd atmosféra na pracovisti posiluje pozitivné vztah
pracovnika k zaméstnani a opa¢né Spatné lidské vztahy vyvolavaji tendenci opustit
zamgéstnani,

e perspektiva organizace - dava zaméstnanciim jistotu a je-li spravné komunikovana,
sméfuje k jejich stabilité v podniku.

Jak je vidét z vySe uvedeného, tak téch faktorl ¢i nastrojli, které ovliviiuji motivaci
zaméstnancl je doopravdy hodné a kazda spolecnost by na to méla myslet pfi vytvareni své
firemni kultury a motivaniho programu. ProtoZe kolikrat zdanlivé mali¢kosti mohou mit
velky vliv na vykonnost lidskych zdrojii a tim padem i na vykonnost celého podniku.
Bélohlavek, Kostan a Suler (2009, s. 549) jesté uvadgji determinanty vyuziti téchto nastroji,

které shledavaji v:

e trhu prace - ten urCuje dostupnost pracovni sily a vede tak manazery k poskytovani
urcitych vyhod ¢i naopak k opomijeni pracovnikdi,

e legislativé - ta stanovuje napt. minimalni mzdu, nemocenskou atd.,

e vysledcich organizace - urCuji rozpocet, ktery organizaci posiluje ¢i omezuje
Vv moznostech odménovani a zaméstnaneckych vyhod,

e manaZerovi na vys§i pozici — ten miZe zasahovat do motivovani jednotlivych
pracovniki, coz z hlediska fizeni neni ptilis vhodné,

e pracovnikovi samotném - ten miZe mit negativni postoje, nezdjem a to se muze stat

dals$i bariérou motivovani.
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3.5 Komunikace a vztahy na pracovisti

Pokud hovotime o tom, co ovlivituje spokojenost a motivaci zaméstnanct, tak urcité
musime zminit firemni komunikaci a vztahy na pracovisti. Je zfejmé, Ze pokud nebude
fungovat efektivni a piijemna komunikace mezi zaméstnanci, tak nejenze se pracovnici do
prace nebudou t&sit a budou ten Cas straveny v zaméstnani brat jako nutné zlo, ale v hor§im
ptipadé mize dojit k urcitym konfliktim a ty mohou vytvofit neproduktivni klima, které jisté
ovlivni negativné firemni vysledky. Tato firemni komunikace ma mimo jiné velky vliv na
utvareni pracovnich vztahii mezi zaméstnanci a proto spojeni téchto dvou oblasti. Je Zadouci,
aby kazda spolec¢nost a jeji management se snazil vytvofit takové pracovni klima, které bude
zaméstnance motivovat, ti se budou do prace tésit a budou se snazit v zaméstnani, kde se jim
libi a naplituje jejich potfeby udrzet. To mtze byt jednim s klicovych bodu, ktery ndm zajisti
aktivitu a loajalitu lidskych zdroji. Pravé ta aktivita ¢i kreativita je velmi dualezitd, protoze
VdneSni dobé plné zmén na trhu se stdvaji zaméstnanci rozhodujicim faktorem

V konkuren¢nim boji.

Vyse uvedené potvrzuje 1 Gregar (2008, s. 78), kdyz uvadi ,, pracovni vztahy vytvareji
ramec, ktery vyznamné ovliviiuje dosahovani podnikovych cilii i pracovnich a zivotnich cili
pracovniku. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji
produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv na individualni, skupinovy a celopodnikovy
vkon. Nezdravé, neuspordadané mezilidské vztahy na pracovisti, vytvareji napéti, konflikty,

neditvéru a jsou obecné povazovany za kontraproduktivni faktor“.

To, Ze komunikace mé vliv na vytvéfeni pracovnich vztahil v organizaci potvrzuji i
Bedrnova, Novy a kol. (2009, s. 202) ,, vnitini komunikace primo ovliviiuje mezilidské vztahy
V organizaci, ale také vztah zaméstnancu k ni (napr. identifikaci pracovnikii s cili organizace,
jeji kulturou, spokojenost zameéstnancu). Tyto vztahy se odrazeji v celkovych vysledcich
organizace, Vkomercni sfére, v jejim uspéchu na trhu a potazmo i vsamé existenci
organizace, a to zejména v krizovych okamzicich*. Déle dodavaji, Ze je dilezita rychlost a

kvalita komunikace na vSech urovnich organizace.

Z téchto definici je patrné, ze kvalitni komunikace urCuje pracovni vztahy na

pracovisti, ovliviluje motivaci zaméstnancti a predchazi vzniku konfliktd. Konflikty na
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pracovisti jsou jist¢ nezadoucim jevem, ktery je nutné eliminovat.

o4

,Jednim z nejefektivnéjSich nastroji prevence proti konfliktiim a vytvareni zdravych
pracovnich vztaht je fungujici systém komunikace. Jde o to, aby zaméstnanci byli pfiméiené
a vCas informovani o vSem, co by je mohlo v organizaci zajimat* (Gregar, 2008, s.81). Dale

ptredstavuje nékteré zplisoby jak je mozné zaméstnance informovat jsou to napf-.:

- podnikové noviny ¢i rozhlas, nésténky,
- pracovni porady,

- vyro¢ni zpravy,

- informace od nadfizeného,

- pocitacova sit’, spolecenské akce apod.

Tento typ komunikace je nazyvan v odborné literatuie jako vertikalni. Tzn., Ze pievazné se
jedné o komunikaci mezi managementem spolecnosti a jejich zaméstnanci. Tato komunikace
ma jisté velky vliv na predavani pland, cild, vize organizace apod. Tato komunikace by méla
byt obousmérna, aby zaméstnanec mohl vyjadiit svlij nazor. Nicméné z pohledu
motivovanosti zaméstnancii je velmi dflezitd 1 tzv. komunikace horizontdlni. Tato
komunikace probiha mezi zaméstnanci, ktefi jsou na stejné ¢i obdobné urovni. Jeji vyznam
vidi Gregar (2008, s. 81) v tom, ze pfispiva nejen kK informovanosti zaméstnancd, ale prave i
Vv zlepSovani jiZ zmiflovanych socidlnich vztahi a k zvySovani pocitu soundleZitosti a

identifikace s podnikem.

Pravé uvedené socidlni vztahy jsou velmi dilezit¢ na vytvafeni produktivniho
pracovniho prostfedi ¢i klimatu. Je dulezitym ukolem liniovych manazerd zajistit dobie
fungujici kolektivy zaméstnancl a predchazet nezadoucim konfliktim na pracovisti (nékteré
mohou byt zadouci, kdyz pfinesou pozitivni zmeénu). Proto by neméli nikdy podceinovat
kvalitu komunikace a to jak mezi nimi a podfizenymi, tak i mezi spolupracovniky. Pokud se
jim podafi dosahnout toho, ze si zaméstnanci budou své prace vazit, budou do ni chodit radi,
tak maji napdl vyhrano. Je zfejmé, ze motivovat pracovnika, ktery je spokojeny v kolektivu,
ma tam vytvotfené pozitivni vazby je jednodusi nez Cloveéka, ktery bude chodit do prace pouze
z diivodu obzivy. Z tohoto pohledu je efektivni komunikace v rdmci spolec¢nosti a na zakladé
ni vytvofeni kvalitnich mezilidskych vztahll jednou z klicovych oblasti, které je potfeba

v podniku zajistit. Pomoci k tomu muiZze samoziejmé i firemni kultura organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 31

3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

U vzdélavani ¢i osobniho rozvoje se musim na uvod vratit ktomu, co uvedl
Armstrong (2008), kdyz u tohoto pojmu uvedl, Ze jde zaroven o nastroj i cil organizace. Je to
velmi vystizné, protoze kazdd organizace by meéla usilovat o to, aby méla kompetentni
pracovniky a toho miize v dnesni dobé neustalych zmén dosdhnout pouze zvySovanim
kompetenci svych zaméstnanci. Tzn., ze rozvoj lidskych zdroji je velmi dilezitou strategii
organizace, ale zaroven to motivuje zaméstnance. Jako piiklad lze uvést tieba kurzy
anglictiny. Organizace ziskd vyhodu u pracovnika, ktery bude schopen vyftesit mezinarodni
zalezitosti a pracovnik ziskd osobni vyhodu v tom, Ze bude schopen se domluvit napf. na
zahrani¢ni dovolené. A takovych piipadl je samoziejmé nespocet. V dnesni dob¢ roste zajem
o vzdélani a rozvoj v ramci organizace a proto nabidka spolecnosti v této oblasti mtize hrat a
jisté 1 hraje dulezitou roli pfi vybéru zaméstnavatele ¢i udrzeni kvalitnich zaméstnancti. Proto
by kazda firemni kultura méla na vzdélavani a rozvoj myslet a snazit se vytvofit co mozno
nejlep$i podminky pro tuto aktivitu. Zaméstnanec by mél na druhou stranu do osobniho
rozvoje dat co nejvice energie a myslet na to, ze vzdélava sam sebe a v budoucnu mu to miize

pomoci napf. v profesnim ¢i kariérnim rastu.

,Cilem politiky a programl vzdélavani v n&jaké organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb
organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpedit, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se
vzdélavat, chapali, co museji znat a byt schopni délat a byli schopni ptevzit odpovédnost za
své vzdélavani tim, Ze budou plné vyuzZivat existujici zdroje vzdélavani, vcetné¢ pomoci a

vedeni ze strany liniovych manazera* (Armstrong, 2007, s. 461).

Tato definice mimo potvrzeni toho, co bylo uvedeno, zmifiuje nutnost toho, aby lidi
byli ochotni se udit a to je velmi dilezité z hlediska motivace. Bez toho, Ze ¢lovék bude mit
chut’ do svého rozvoje, nemizeme mluvit o motivaénim nastroji. A proto je velmi dulezité
ziskat takové pracovniky, ktefi se budou ochotni se rozvijet, budou se snazit a pravé naopak
to budou brat jako urcity benefit zaméstnavatele. U takovychto zaméstnancli pak mizeme
teprve mluvit o tom, Ze vzdélavani a rozvoj je motivacni nastroj. Pokud bychom takové
zamé&stnance neméli ¢i je o tom nepiesveédcili, tak by jakakoliv ¢innost v této oblasti byla

neefektivni a nemotivujici.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 32

Vyse uvedené potvrzuje i Armstrong (2002, s. 495), ktery uvadi, ze ,,vzdelavajici
osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani. Jestlize uceni uspokojuje jednu nebo
vice jejich potreb, jsou schopny se ucit i za nejobtiznéjsich podminek. Naopak, i nejlepsi
vzdelavaci systemy mohou selhat, jestlize je vzdélavané osoby nebudou povazovat za
uzitecné”.

V odborné literatufe se setkdvame s pojmem strategicky piistup k podnikovému
vzdélavani. Je to dano tim, co jiz bylo popsano vyse, a to, Ze pokud firma chce uspét v dnesni
obrovské konkurenci, v prostiedi neustdlych zmén, tak musi na rozvoj a vzdelavani svych
zameéstnancl myslet jiz ve své strategii a tvorbé firemni kultury. Tureckiova (2004, s. 90)
zminuje ve své publikaci systém podnikového vzdelavani a uvadi jeho vyhody ,,ucinné
uplatnovani systémovych ndastroju vizeni a vedeni lidi — zde konkrétné systému podnikového
vzdéldavani — vede V optimdlnim pripadé ke zvysSeni sepéti pracovnikii s firmou, které se
projevuje zvySenim pracovni spokojenosti, motivovanosti, angazovanosti a loajality viici
firme*. Stim, ze hlavni vyhodu systematického pfistupu k podnikovému vzdélavani vidi

vV moznosti ziskani konkuren¢ni vyhody prostiednictvim zaméstnancli organizace.

Obr. ¢. 4 Schéma komponentd systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi

| Firemni strategie a kultura podporujici vzdélavani |

| Lidska strategie a strategie podnikového vzdéldva'n.{l

°

| Vzdélavaci politika |

°

| Organizace vzdélavani |

> “r

| Identifilcace vzdélavacich potieb |

AN

Hodnoceni efeldivity | < Monitoring > | Plan vzdeélavam

| Realizace vzdélavacich potieb |

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 90
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Jak bylo uvedeno vySe, kazdd organizace by meéla mit svoji strategii a vzdélavaci
politiku svych zaméstnancti. Tato strategie se napliiuje uréitymi metodami a proto si nyni
stru¢né nékteré predstavime. V odbornych publikacich se ¢asto objevuje déleni na rozvoj
V ramci pracovisté a mimo pracovisté. V ramci pracovisté mize jit od zauCovani nového
zaméstnance, az po koucovani, tzn. efektivni styl fizeni ¢i dnes velmi popularni e-learning.
Mezi metody mimo pracovisté patii napi. rizné kurzy, seminafe a workshopy. My si nyni
predstavime oblasti vzdélavani jak je uvadi Hronik (2007). Ten d€li oblasti vzdélavani na:

- funkeni vzdélavani,

- doplikové funkéni vzdélavani,

- manazerské vzdélavani,

- jazykové vzdélavani, IT skoleni,

- UcCelové vzdélavani, Skoleni ze zakona.

Dale zmiiuje jaké zékladni funkce plni vzdélavani a rozvoj:

- rozvoj zpusobilosti v§eho druhu,

- zvySeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.

Z téchto zéakladnich funkci rozpracovdva funkce vzdélavani dle jejich obsahového a

procesniho charakteru:

orientacni a adaptacni,

- integracni,

- kvalifikaéni, specializacni,
- inovacni a zménova,

- motivaéni.

Z toho, co bylo uvedeno, se nam potvrdilo, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je
jeden z nejdulezitéjsich nastroji podniku, ktery neplni v zadném pftipadé pouze motivujici
funkci, ale slouZzi k naplnéni cilii a strategii organizaci. V této kombinaci se zda byt jako
kli¢ovy nastroj pro ziskani konkurencni vyhody, ktera spociva v kvalitnéjSich, na zmény lépe

ptipravenych lidskych zdrojich.
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3.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni a odménovani zaméstnanci jsou pojmy, které spolu uzce souvisi. Je to
zejména proto, ze vétsSinou na zakladé hodnoceni pracovniho vykonu dojde k urcité odméné
za tuto odvedenou praci. Neni to vzdy pravidlem, ale abychom vytvofili v organizaci
motivacni prostiedi a ndklady na lidské zdroje byly efektivni, tak bychom o to méli usilovat.
Kazdy zaméstnanec ocekdva uritou zpétnou vazbu, at uz od svého nadfizeného, tak
spolupracovniki. Je to ptfirozeny proces, protoze na zakladé této zpétné vazby se mu dostava
odpovédi na otazky, zda to co d€la je spravné ¢i nikoliv. Pokud se mu dostava zpétné vazby
pozitivni, tak oc¢ekavéa tomu pfimefenou odménu. Jako ptiklad lze uvést zaméstnance, ktery
podava nadprimérné vykony ve srovnani s ostatnimi. Je pfirozené, Ze tento zaméstnanec

bude ocekavat vetsi ocenéni nez maji jeho kolegové, kteti nemaji tak dobré vysledky.

,,Hodnoceni pracovnika znamend posuzovani jeho vlastnosti, postoji, ndazori,
pracovniho jednani, chovani a vysledkii prace vzhledem k urcité situaci, ve které se pohybuje,
vzhledem K cinnosti, kterou vykondva, a vzhledem klidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.
V cinnosti kazdé organizace patii hodnoceni pracovnikit mezi vyznamné ukoly. Jeho vysledek
Jje soucasti celkové charakteristiky a dosahovanych vysledkii organizace. Pracovni hodnoceni
se kazdého zaméstnance osobné dotykd. Je na néj proto zpravidla velmi citlivy“ (Bedrnova,

Novy a kol., 2009, s. 526).
Dle Gregara (2008, s. 61) m4 hodnoceni pracovnikil vyznam:

e poznavaci - spoCiva v tom, ze systematické a dlouhodobé sledovani pracovnika a
bilancovani jeho vysledki umoznuje hodnotiteli objektivné poznat a hodnotit
vykonnost a kompetenci pracovnika,

e motivacni - vystizné, dolozené a piimérené hodnoceni piedstavuje silnou zpétnou
vazbu a vyznamny nastroj Kovliviiovani pracovnikl. Silny motivacni ucinek
hodnoceni dale vyplyvé z jeho propojeni se systémem odméenovant,

e rozvojovy — ten spocivd v podnétech k sebehodnoceni a sebezdokonalovéani

pracovnika ve vztahu k pracovnimu postupu a k fizeni jeho rozvoje.

Dale dodava, ze klicovou roli v hodnoceni hraje bezprostiedni nadiizeny zaméstnance, ktery

je hodnocen a ze hodnoceni miiZe mit podobu formalni ¢i neformalni.
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Z toho vyznamu hodnoceni je ziejmé propojeni na vykonnost lidskych zdroji a proto
by se hodnoceni mél management kazdé organizace podrobné vénovat a vyzadovat po svych
liniovych manazerech. Toto hodnoceni by mélo byt pravidelné, jasn¢ dané a standardné
zavedené v kazdé organizaci, ktera chce mit motivované, schopné a loajalni lidské zdroje.
Finan¢ni provéazanost je zde také nezpochybnitelna a kazda organizace, ktera bude pravidelné
hodnotit své zaméstnance, jisté ziska dilezitou zpétnou vazbu pro konkrétni, at’ uz personalni,
¢i strategické kroky. Hodnoceni miize organizaci dat odpoveéd’ na otazky, v jakém stavu ma
zaméstnance, jaké financni ndklady na jejich udrzeni ¢i na jejich rozvoj bude potieba

vynalozit apod.

, Absence pravidelného hodnoceni naopak prinasi mnoho problémii: lidem chybi
zpétnd vazba, ziskdavaji dojem, Ze je jedno, zda se snazi ¢i nikoliv, ztrdceji jistotu, zda jejich
pracovni postupy jsou sprdavné, nebo si naopak vytvareji nepravdivou jistotu, Ze tyto postupy
spravné jsou, vznika demotivace a zkresleny pohled na sebe a svou praci. Radu podobnych
nezadoucich efektii da vsak také hodnoceni zkreslené, nebo hodnoceni zcela formalné
provedené* (Bélohlavek, Kostan a Suler, 2009, s. 314). Tito autofi dale uvad&ji nékteré typy

hodnoceni pracovnikii:

- prubézné (kazdodenni) hodnoceni prace,
- hodnoceni dlouhodobych vysledkd,
- hodnoceni stanovenych tkold,

- hodnoceni kompetenci.

Jak jiz bylo zminéno v tivodu a dale potvrzeno, tak hodnoceni zamé&stnancli ma piimy
vliv na odménovéani pracovnikii. To potvrzuje i Armstrong (2007, s. 541), kdyz uvadi
., hodnoceni prace ma pro rizeni odmeénovani mimoradny vyznam. Poskytuje zdakladnu pro to,
aby byla penézni odména spravedliva, a hraje vyznamnou roli jako ndstroj napliovani

zasady, Ze za stejnou praci ma byt stejna odmeéna *“.

Pokud hovotime o odménovani, tak je Zadouci si piedstavit, co se pod timto pojmem
skryva. Bylo by velkou chybou hovofit pouze o penézich, at’ uzZ mize mit nékdo na mysli
zékladni mzdu ¢i dalsi variabilni slozky platu, prémie atd. Odménovani zaméstnancl je
potieba brat v Sir§Sim kontextu a pfedstavit si pod tim tfeba i nominace na rtizné rozvojové
aktivity, participace na urcitych projektech, pfidéleni nékterych firemnich vyhod apod. To

potvrzuje 1 Gregar (2008, s. 28), kdyz uvadi ,,moderni pojeti odmeénovani je mnohem Sirsi,
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zahrnuje povySeni, pochvaly, a také zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem
zameéstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, jen z titulu pracovniho poméru. Odmény
mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napr. vybaveni kancelare

nebo prideleni urcitého stroje a zarizeni .

Armstrong (2007, s. 521) uvadi pojem celkova odména ,,definice celkové odmény
obvykle obsahuji nejen tradicni, kvantifikovatelné prvky, jako je mzda / plat, proménlive
slozky mzdy / platu a zaméstnaneckeé vyhody, ale také méné hmatatelné nepenezni prvky, jako
jsou prostor pro ziskavani a uplatiiovani pravomoci / odpovédnosti, prileZitosti ke kariére,
vzdeélavani a rozvoj, vnitini motivace plynouci z prace samé a kvalita pracovniho Zivota, které

organizace nabizi “.

Tab. €. 2 Slozky celkové odmény

Zakladni mzda / plat
Transakéni odmény Zaslihova odména Celkova hmotna odména
Zaméstnanecke vwhody Celkova odména
Rela¢ni (vztahove) Vzdélavani a rozvoj Nepenémi
odmény Zkméenosti 1 zazitky z prace vhitini odmény

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 521

Jak je vidét, tak organizace maji spoustu moznosti, jak zaméstnance odmeénit. Nemély
by zapominat na to, aby odmeéna byla pro zaméstnance motivacni a proto se nabizi nejspise
vV menSich organizaci individudlni odménovani dle hodnoceni vykonu zaméstnance. Vychazi
to z toho, Ze kazdého mizZe motivovat néco jiného a jist€¢ to nejsou pouze penize viz.
Herzbergova ,,Dvoufaktorova teorie motivace®. Proto by se odménovani mélo skladat z vice

slozek, které budou pro zaméstnance motivacni a podpoii jejich vykon.
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3.4 Firemni benefity

Firemni benefity ¢i zaméstnanecké vyhody patii mezi dal$i motivaéni ndstroj, ktery
Vv soucasné dob¢ nechybi skoro v zadné spolecnosti. I v téch mensich spolecnostech, kde neni
prili§ vyvinuta firemni kultura a na zaméstnance se tolik nemysli, dostavaji alespon piispévek
na stravovani ¢i zaméstnanecky telefon. To se jiz ale dostavame k tomu, jaké mtizou firemni
benefity byt a co se nejcastéji v nasi spolecnosti vyskytuje. Jesté diive si, ale co to jsou

zaméstnanecké vyhody a co je jejich cilem.

Armstrong (2007, s. 595) definuje zaméstnanecké vyhody jako ,,slozky odmény
poskytované navic k ruznym formdam penézni odmeény. Zahrnuji také polozky, které nejsou
primo odmeénou, jako je napriklad kazdorocni dovolena na zotavenou . Déle uvadi, ze jejich

cilem je:

- poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak 1 udrzet vysoce kvalitni pracovniky,

- uspokojovat osobni potteby pracovnik,

- posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikti vi¢i organizaci,

- poskytovat nékterym lidem danové zvyhodnény zplisob odmény.

U toho danového zvyhodnéni bych se chtél pozastavit, protoze to dle Gregara (2008,
S. 34) je jeden z faktort, ktery ovliviiuje vyrazny nartist zaméstnaneckych vyhod v poslednim
obdobi. ,, V zapadnich zemich se podil zaméstnaneckych vyhod na celkovych nakladech prdace
neustale zvysuje. Zatimco napr. v USA Vroce 1929 predstavovaly zaméstnanecke vyhody
pouze 3% z celkovych ndkladu prdce, v roce 1969 prekrocily tyto polozky 30% celkovych
nakladii prace a v roce 1989 se priblizily hranici 40%. Tento prudky nariist je dan dvema
skutecnostmi: jednak je to vyraz konkurenceschopnosti v soutéZi o pracovni silu, jednak
zameéstnanecké vyhody predstavuji pro zaméstnance nezdanény prijem. Proto mnoho

¢

organizaci klade na tuto stimulaci diiraz a voli pro ni mnoho riiznych forem “.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze zaméstnanecké vyhody jsou posledni dobou velmi
moderni a hojné vyuzivané. Je ziejmé, ze to, jaké ma spoleCnost firemni benefity, urcuji
konkrétni determinanty, at’ jiz diive zminéna situace na trhu, ispéSnost spolecnosti a tim dany

rozpocet na zaméstnanecké vyhody a v neposledni fadé firemni kultura kazdé organizace.
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Ted’ si jiz predstavime konkrétni zaméstnanecké vyhody, které spole¢nosti poskytuji.
Mezi nejcastéjsi zaméstnanecké vyhody patfi:

- prispévek na stravovani (stravenky ¢i zavodni jidelna),
- firemni telefon,

- firemni automobil,

- ruzné typy pojisténi,

- rozvojové programy,

- penzijni pfipojisténi.

Zameéstnanecké vyhody mohou byt ud€lovany bud’ vSem zaméstnanclim v organizaci ¢i pouze
nékterym vybranym zaméstnancim. V praxi je nejcastéjSi forma plosnych vyhod
S odstupniovanym cerpanim. Jako ptiklad lze uvést placeny mobilni telefon, kdy pracovnik na
niz8i pracovni pozici ma mens$i limit nez napf. jeho manaZer ¢i osobni automobil, kdy dle

zastavané pozice ma pracovnik konkrétni druh automobilu.

Zajimavym a ne tolik zndmym, ale v posledni dob¢ nartstajicim benefitem je tzv.
kafeteria systém, kde zaméstnanec dostane ur€ity finan¢ni limit a v ramci n€ho si mtize vybrat
vyhodu. Osobné tento systém znam a mohu potvrdit jeho vyhodu, kterou uvadi Gregar (2008,
S. 34) ,,v zajmu dosazeni motivacniho efektu pri poskytovani zaméstnaneckych vyhod zacinaji
nekteré podniky pouzivat tzv. volitelny systéem zaméstnaneckych vyhod (kafeteria systém).
Zameéstnanec md moznost vybéru takovych zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro néj

nejpritazlivejsi “.

Zamgéstnanecké vyhody jsou poslednim motivaénim nastrojem, ktery je ptfedstaven
podrobnéji. Pro nékteré diive zminéné jiz v této praci neni prostor s tim, Ze je nutné fici, Ze to
neni tim, ze by byly mén¢ dilezité ¢i nedulezité. Plati to, co bylo jiZ uvedeno, Ze kazdého
jedince mize motivovat néco jiného a proto je vhodné vyuZzit co nejvice moznych
motivacnich nastrojii a zddny z nich nepodceiiovat. Tim hlavnim diivodem je spiSe ndvaznost
na tuto teoretickou cast v Casti praktické, kde bude konkrétné predstavena spolecnost T-

Mobile CZ a jeji motivacni prostredi.
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4. Firemni kultura v podniku T-Mobile

V této kapitole si piedstavime konkrétni spolecnost z pohledu jeji firemni kultury a
pokusime se porovnat jeji fungovani, s tim co bylo vyse uvedeno. Tzn. jaké ma motivacéni
nastroje, jak ve spolecnosti probiha komunikace, jak se odménuji zaméstnanci, jakou maji
moznost rozvoje pracovnici ¢i jaké zaméstnanecké benefity spole¢nost T-Mobile poskytuje
svym zaméstnancum. Nejdiive si, ale pfedstavime samotnou organizaci, jeji cile, strategii,

zakladni principy apod.

4.1 Spole¢nost T-Mobile CZ

Jak jiz bylo uvedeno, pfedmeétem této prace je spole¢nost T-Mobile Czech Republic
a.s., se sidlem Tomickova 2144/1, Praha 4. Tato spole¢nost byla zalozena dne 15. tnora 1996
jako akciova spoleénost puisobici v Ceské republice. Spoleénost je integrovanym operatorem
komunikacnich siti poskytujicim mobilni a fixni sluzby elektronickych komunikaci. VétSina
lidi ji vnimé jako jednoho ze tfi hlavnich mobilnich operatort ptisobici v Ceské republice.
Zamérn¢ jsem zminil 1 ty fixni sluzby, protoZe jednim z cilt spole¢nosti, které si predstavime
pozdéji, je stat se nejvetsim integrovanym operatorem, coZ znamena provoz nejen mobilnich
a datovych, ale také fixnich sluzeb. ZjednoduSen¢ feceno pevnych linek a pevného internetu.
Spolecnost je soucasti mezinarodni skupiny mobilnich operatort T-Mobile International,
kterd provozuje sluzby v dvanacti zemich svéta a je majoritné vlastnéna nadnarodnim

koncernem Deutche Telekom.

Historie spolecnosti saha do roku 1996, kdy zacala spolecnost Radiomobil provozovat
GSM sit’ pod znackou Paegas. Jiz v t€ dobé byl jednim z vlastniki Deutsche Telekom, ktery
prostiednictvim konsorcia CMobil B.V. byl se spole¢nosti Ceské radiokomunikace hlavnim
akcionatem. V roce 2002 odkoupenim &asti akcii pravé od Ceskych radiokomunikaci se stal

hlavnim akcionaifem s 60,77%. V tom stejném roce doslo k piejmenovani na T-Mobile nejen
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spoleCnosti, ale hlavné¢ vnimané znaCky Peagas. Pfechod na novou znacku byl celkem
bezproblémovy i diky masivni reklamni kampani a spolecnost se v o¢ich vétSiny zakaznika
stala konkurenceschopnéjsi k tehdejsi jedni¢ce na trhu Eurotelu. To se potvrdilo v roce 2005,
kdy T-Mobile ziskal prvenstvi v po¢tu zakaznikt, kdyZ dosahl po¢tu 4,46 milionu zakaznikda.
V soucasné dob¢ vyuziva sluzby spolecnosti T-Mobile cca 5,5 milioni zakazniki, ktefi

muzou vyuzit nejen mobilnich sluzeb, ale i datovych a fixnich feSeni.

Tady jiz jsme se dotkli soucasnosti a tou budeme pokracovat, kdyz zminim, Ze
koncem roku 2011 spolecnost oslavila vyro¢i 15 let ptisobeni na trhu a vté dobé
zameéstnavala 2994 zaméstnancl. Z toho poctu je ziejmé, ze spolecnost T-Mobile patii
k jednomu z nejvétsich zaméstnavatell u nas a co je cennéjsi, tak se kazdym rokem umist'uje
na piednich pfickach v hodnoceni nejlepSich zaméstnavatelii. Jak T-Mobile uvadi ve své
ro¢ni zprave, tak o své zaméstnance pecuje a zminuje ocenéni v soutézi Firma roku: Rovné
prilezitosti, které ziskala vroce 2010, stim, Ze se i nadale snazi podporovat nastavenou
firemni politiku rovnych pfileZitosti, tzv. fair share. To doklada i skutecnost, ze k 31. 12.
2011 ve spole¢nosti T-Mobile pracovalo 56,35 % muzi a 43,65 % zen. Velkou pozornost
vénuje 1 programu na podporu zdravi zaméstnanci, v jehoz ramci se zamétfuje zejména na
prevenci civilizaénich onemocnéni, sladovani osobniho a pracovniho Zzivota, zlepSovani
pracovni hygieny a kvality pracovniho prostfedi (Intranet T-Mobile CZ). To je jist¢ zajimavé

pro nasi praci z pohledu firemni kultury a motivace zamé&stnanc.

Tato organizace nejen, ze je Zddanym zameéstnavatelem, ale snazi se byt zodpovédna i
na spolecenské roving, at’ uz jde o rtizné sponzorstvi ¢i zodpoveédnost za zivotni prostiedi a
podobné. Projektt, kde se T-Mobile CZ angazuje, je n€kolik a my si nyni nekteré z nich
predstavime. Vétsina lidi si nejspis diky popularité fotbalu v Ceské republice spoji T-Mobile
s ¢eskou fotbalovou reprezentaci, kterou sponzoruje jiz od roku 1998, nejspis 1 hudebni portal
T-music bude mnoho lidem povédomy, kazdopadné malo lidi jiz vi, Ze se organizace
spoleCensky angazuje i na méné komercnich projektech. Spolecnost si uvédomuje potiebu
sledovat soucasny trend, kdy jednim z pilifd dlouhodobého tspéchu a stability podniku se
pozvolna, ale jist¢ stava odpovédné chovani firmy ve spoleCnosti, v niz pisobi — tzv.
Corporate Social Responsibility. Od véci dnes neni ani pouzivani spojeni Corporate

Responsibility (CSR), protoze aktivity firem jiz pfesdhly spolecenskou oblast a smétuji i do
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sféry bezpecnosti, etiky, ekologie apod. T-Mobile je na poli CSR velmi aktivni. V rdmci
spoleCenské odpoveédnosti pomaha jak finanéné, tak prostfednictvim svych sluzeb a produktu,
nebo sdilenim know-how. Mezi stéZejni projekty v této oblasti patiéi Fond T-Mobile,

Rozjezdy, snizovani ekologické stopy nebo dobrovolnicky program (Intranet T-Mobile CZ).

Nyni si struéné tyto projekty predstavime. Ve Fondu T-Mobile pro zaméstnance,
jehoz hlavnim tématem byla ,,Zdrava planeta“ byl rozdélen ptispévek dva miliony korun mezi
27 projekth. Pfi vybirani vitéznych Zadosti o grant porota tentokrat kladla diraz na aktivni
zapojeni samotnych zaméstnancii v navrhovaném projektu. Pod dobrovolnickym programem
se skryva tzv. ,,Jeden den pro dobry skutek. Jde o0 moznost vSech zaméstnancti jeden placeny
den v roce stravit praci v neziskovém sektoru. V roce 2011 to vyuzilo 669 zaméstnanct a ze

strany organizace je snaha toto ¢islo navysit.

Novym projektem, ktery odstartoval v roce 2011 jsou Rozjezdy. Jde o projekt, ktery je
zaméteny na podporu zacinajicich podnikateld. Hlavnim cilem je podpofit zacinajici
podnikatele v jejich zacatcich tak, aby jejich projekty nejen pfinaSely zisk, ale zaroven
prospély i svému okoli, doplnily sluzbu, ktera v misté chybi, ptispély k zaméstnanosti. Jde o
souté¢Z mezi zacinajicimi podnikateli, ktefi predstavi své podnikatelské zaméry a odborna
porota tvofena UspéSnymi podnikateli z regionu, manazery spolecnosti ¢i novinafi. Soutéz
probiha v kazdém kraji a v roce 2011 se ji Gi€astnilo 341 zdjemct. Vitézové regionalnich kol
na prvnich tfech mistech ziskavaji nejen finan¢ni castku do zacatku podnikéni, ale také
balicky telekomunikacnich a marketingovych sluzeb, nezbytné propriety pro dnesni
podnikani jako notebooky a telefony a také poradenské sluzby (Intranet T-Mobile CZ). Dale
v ramci spolecenské odpoveédnosti se spoleCnost stala partnerem nadacniho fondu Dobry
Ande¢l. Fondu zaroven poskytla finanéni dar ve vysi 500 000 K¢, ktery bude rozdélen rodinam

bojujicim s rakovinou.

Tolik k predstaveni spole¢nosti T-Mobile, z kterého by mélo byt patrné, o jakou se
jedna spolecnost, ¢im se zabyva a nékteré véci, které se tykaji zaméstnancii a spolecenské
odpovédnosti organizace nam jiz napovidaji néco o firemni kultuife spolecnosti, které se
budeme dale v této praci vénovat. Nejdiive zaCneme predstavenim strategie a hlavnich cili

spolecnosti.


http://intranet.cz.tmo/Intranet/OSpolecnosti/SpolecenskaOdpovednost/FondTMobile/Fond-t-mobile.htm
http://www.rozjezdyroku.cz/
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4.2 Cile a strategie spoleCnosti

Kazda spolecnost, a T-Mobile CZ neni vyjimkou, ma své hlavni cile a strategii, jak
téchto cili dosahnout. Tyto cile a s tim spojend strategie se méni v Case a jen tézko lze
V dnesni dob¢ plné zmeén a ¢im dal vétsiho konkurencéniho prostredi udrzet stejné a neménné.
Proto 1 cile spoleCnosti T-Mobile se vyvijeji dle potfeby trhu a ocekavéani vlastnikl

spole¢nosti.

Telekomunikacni trh nyni prochazi velkou zménou, at’ uz to je zvysend konkurence
V podobé tzv. virtudlnich operatort, ktefi vzhledem k tomu, Ze nemuseji budovat svoji sit’, tak
mohou fungovat nizkondkladové bez technologickych investic a diky tomu velmi rychle.
Zajem o provozovani telekomunikacnich sluzeb touto formou je velky a da se o¢ekavat narist
(nektefi jiz na trhu funguji) virtudlnich operator v roce 2013 a v dalsich letech. Déle se trh
pfipravuje na vstup dalSiho ,,plnohodnotného* operatora, ktery by mél vstoupit na trh. Kdyz
K tomu ptidame konkuren¢ni boj mezi stavajicimi operatory a regulace evropské unie, tak je
ziejmé, Ze tlak na sniZeni cen je velky a spoleCnosti fungujici na ¢eském trhu nemaji Sanci
to znamend hrozbu pro stavajici spolecnosti a urcity odliv zdkaznikl je pochopitelny. Proto
kazda spolecnost vytvaii své strategie s predstihem a snazi se byt pfipravena na situaci, ktera
nastane ¢i mize nastat. Jinak tomu neni ani u T-Mobile, ktery jako jednu z hlavnich priorit
vidi ve svych zakaznicich a ty chce mit co nejvice spokojené a loajalni. A tato spokojenost
stavajicich, ale 1 budoucich klienti je nyni v T-Mobile kli¢ova a od toho se odviji cile a
strategie firmy. Je to logicky krok, protoZe je jasné, Ze prvni, kdo od spolecnosti odejde ke
konkurenci, bude nespokojeny zakaznik. To potvrdil i generdlni feditel spolecnosti Milan
Vasina, kdyz uvedl, ze hlavnim cilem je dlouhodobé budovéani pozitivni zakaznické
zkuSenosti a predev§im zadkaznické loajality, protoZze pouze spokojeny zakaznik ziistane
spolec¢nosti T-Mobile vérny a bude ji ptfinaSet hodnotu. Dale dodava, ze abychom ziskali
vérného zdkaznika, tak mu musime dat jasné diivody, aby nas vnimal jako prvni volbu
(Intranet T-Mobile CZ). A s témi jasnymi duvody souvisi pravé strategie spole¢nosti T-
Mobile CZ pro rok 2013, kterou si piedstavime na nasledujicim obrazku. Cilem je, aby

zakaznik vnimal T-Mobile jako ,,prvni volbu* pro telekomunikaéni feSeni.
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Obr. ¢. 5 Strategie spoleénosti T-Mobile

Moje prvni volba pro telekomunikacni reseni
Prinasi sluzby, které ulehcuiji Zivot a podnikani

Nejlepsi mobilni ' Nejvicvolani  § Nasim to nejlepsf ' Chytra ICT feSeni]

internet zdarma diky Nejlepsi nabidky pro pro byznys ‘

nejvetsi nase zakazniky
= awe ien i o |
b?e'r)fhl?i.a sr't zakaznické bazi - Ne]lep.S' prS.tUp k Komplexni portfolio
Nejlepsi péce pres zakaznikdm v situacich, R
'BJ -~ na kterych zalezi Ferova cena

.

Zdroj: Intranet T-Mobile CZ

Z toho, co je na obrdzku uvedeno, je ziejmé, ze strategie potvrzuje to, co bylo
uvedeno na zacatku této kapitoly. Spolecnost T-mobile si plné uvédomuje, jak je dilezité mit
spokojené zakazniky a aby jejich spokojenosti dosahla, tak jim musi nabidnout co nejlepsi a
komplexni sluzby a zaroven ten nejlépe mozny piistup. Pilife, jako nejlep$i mobilni internet,
nejvic volani zdarma diky nejvétsi zakaznické bazi a chytrd ICT feSeni pro byznys, souvisi
s tou kvalitou a komplexnosti sluZzeb. A pilif naSim to nejlepsi podtrhuje nejen tuto kvalitu
sluzeb, ale i lidsky pfistup k nim. Tento pfistup potvrzuje to, ze v navaznosti na strategii byl

vytvoien program zameéteny na zédkaznickou spokojenost. Ten obsahuje tfi hlavni pilite:

e lidsky pristup - kazdy zaméstnanec si musi uvédomit, ze pokud nebude mit
spolecnost zakazniky, tak nebude potfebovat ani zaméstnance a proto je potieba
co ji pfindsi hodnotu,

e jednoduché sluzby - vtomto piipad¢ jde o reakci na rGzné priizkumy trhu, kde si
zékaznici stézovali na slozitost a nepiehlednost sluzeb. Takze cilem je vytvofit co
mozno nejjednodussi sluzby, které budou pro zakaznika srozumitelné,

e hodnota navic - cilem je, aby zakaznik dostal za své penize néco navic, nejlépe

vV podobé¢ kvality. Pfikladem mtZou byt tieba kvalitn€jsi sluzby nez u konkurence.
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Obr. ¢. 6 Program zaméfeny na zakaznickou spokojenost

Program zaméreny na zakaznickou spokojenost

Dat do poradku /menit nase

Inovace
zaklady mysleni

Zdroj: Intranet T-Mobile CZ

Na tyto pilife navazuji dalsi kroky, které je potieba ud¢lat a je jasné, ze musi dojit ke
zmeéng, protoze momentalni vnimani mobilnich operatorti na ¢eském trhu neni dobré a pokud
chce byt firma na dale uspésna, tak potfebuje mit v prvni fad¢é kvalitni lidské zdroje, které

urcuji z velké ¢asti zakaznickou spokojenost pii vzédjemné interakci s klienty a samoziejmé

24

V loniském roce probéhl ve spolecnosti T-Mobile CZ audit, ktery byl zaméfen mimo
jiné na nepruznost nékterych procest, které samoziejmé ovlivitovaly nasledny vystup, ktery
se dostal k zakaznikim. Momentalné je snaha spole¢nosti o co nejvétsi pruznost, ktera u
velkych korporaci byvd velkym problémem a individudlni piistup k zakaznikim. Proto se
realizuje ve spolecnosti spousta novych projekti, které maji spole¢ny cil a to vySe popsanou
zékaznickou spokojenost, kterou chce management spolecnosti dosahnout zménénym

piistupem k zakaznikim a nabidkou komplexnich a hlavné kvalitnich sluZeb.

KaZzdopadné orientace na zékazniky je jiz del§i dobu soucasti strategie spolecnosti a

patii k hlavnim principim firemni kultury spole¢nosti T-Mobile, které si nyni piedstavime.
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4.3 Zakladni principy firemni kultury

Kazda spolecnost se snazi pro své zaméstnance vytvaret firemni kulturu a pracovni
prostiedi, které je pro né€ inspirujici a napomaha jim k vysokému pracovnimu vykonu. Snahou
managementu je, nebo by mélo byt, podporovat své zaméstnance a zaroven v nich posilovat
sounalezitost s firmou, podporovat hrdost a loajalitu. Jednim z podptrnych néstrojt, ktery se
snazi zformovat o¢ekavani spolecnosti od zaméstnanci, jsou firemni principy. Tyto principy
¢i zésady tvofi hlavni jadro firemni kultury a proto je zadouci, aby je vSichni zaméstnanci
znali, Fidili se jimi a mé&li je pti své kazdodenni pracovni ¢innosti na paméti. Tyto zasady tGzce
souvisi 1 s tim, jaké spolecnost uzndva hodnoty a jaké ma normy. Proto se zminime i o této
problematice. Firemni principy nejsou obvykle tak casto ménéné jako cile Ci strategie
spole¢nosti, nicméng i ty podléhaji potfebam managementu spole¢nosti reagovat na situaci na

trhu.

Ve spolecnosti T-Mobile doslo vroce 2010 k propagaci novych principt firemni
kultury, které byly velmi masivné¢ komunikovany rtiznymi prostfedky zaméstnanctim
spolecnosti. Je logické, Ze pokud firma chce, aby principy vSichni zaméstnanci znali a tidili se
jimi pii kazdodenni ¢innosti, tak je musi znat téméf z paméti a nestaci si o nich nékde jednou
precist. Tato propagace byla jist¢ umocnéna dal§imi faktory a to tfeba tim, Ze poprvé
V historii spolecnosti T-Mobile doslo ke sjednoceni zékladnich firemnich principll v celém
koncernu Deutsche Telekom. Tzn., Ze ve vSech zemich, kde je poskytovatelem
telekomunikacénich sluzeb T-Mobile, byly schvaleny a propagovany stejné zakladni firemni
principy. Ta propagace probihala opravdu v§emi moznymi zptsoby od emailové komunikace,
pfes firemni intranet, firemni Casopis €i prezentaci nejvysSim managementem spolecnosti, az
tieba k riznym pracovnim pomuckam, kde byly tyto principy uvedeny. Z toho je ziejmé, ze
pro vedeni spole¢nosti je, ¢i bylo velmi duleZité, aby vSichni zaméstnanci byli s témito
principy sezndmeni a je jasné, ze hlavnim cilem je naplnéni vize spole€nosti. Jak jiz bylo
nekolikrat uvedeno diive, tak firemni kultura je velmi kvalitni nastroj, ktery je schopen
ovlivnit a smérovat jednani zaméstnancti tou cestou, ktera vede k naplnéni cili a strategie
spolecnosti. To bude ostatné¢ ziejmé, jak si pfedstavime tyto zdkladni firemni principy
spolec¢nosti T-Mobile a porovnadme s diive uvedenou strategii. Tyto principy jsou aktudlni i
v roce 2013, coz potvrzuje to, Ze se tyto principy zvolily dobie a daji se aplikovat, i kdyz se

na telekomunika¢nim trhu ¢asteéné zmeénila situace a 1 firma T-Mobile zménila ¢aste¢né svou
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strategii. A nyni jiz k pfedstaveni téchto principti:

spokojenost zakazniki je nasi hnaci silou - cilem je nejenom zakaznika uspokojit,
ale potésit jej. Management chce, aby hnaci silou spolecnosti byly myslenky, pocity,
potieby a zazitky zékaznika. Tim, Ze se zaméstnanci postavi do jeho pozice, tak
mohou predvidat a plnit jeho individudlni potieby. Hlavni motto tohoto principu je:
,,Cilem naseho kazdodenniho snazZeni je poskytnout zakaznikiim vsechny ditvody
K jejich absolutni spokojenosti*. Je zde jednozna¢na propojenost se strategii

spolec¢nosti,

jedname poctivé a se vzajemnym respektem — tento druhy princip vyjadiuje jak
respekt zaméstnancti pfi kazdodenni cinnosti, tak zaroven uctu k zékaznikiim,
partneriim, dodavatelim. Tady management pozaduje otevienou a poctivou kulturu a
Vv ni spatiuje uspéch celé spolecnosti. Heslo této zésady je: ,, Klademe diiraz na osobni

pristup a slusné jednani. To nam otevira dvere k nasim zdakaznikim i kolegiim “,

jsme jeden tym — tfeti zdsada se zaméfuje na tymovou spolupraci zaméstnancl ve
spole€nosti T-Mobile. Dle této zasady tymy musi oteviené projednavat problémy a
vyménovat si ndzory. Jakmile vSak dojde k rozhodnuti, musi se jim fidit cely tym.
Rozhodnuti bude jednotné zavedeno a vykonano na jednotlivych pracovistich v ramci
celé spoleCnosti. Hlavni motto zni: ,, Vérime, Ze vzdjemnd spoluprace obohacuje a

3

znatelné se promitd do konecného uspéchu kazdé cinnosti“,

to pravé misto pro nasi praci a riast — tento ctvrty princip podtrhuje vyznam
zamé&stnancu pro spolecnost a jeji firemni kulturu. Aby se stal T-Mobile stal prvni
telekomunikac¢ni volbou pro klienta, musi ze sebe jeho zaméstnanci v nadchazejicich
letech vydat to nejlepsi, a celit tak konkurenénim vyzvam. K tomu je nutné, aby se
spolecnost spoléhala na oddanost a tuspéch kazdého zaméstnance. Tato zdsada
kombinuje loajalitu vedoucich pracovnikti i zaméstnancu a jejich snahu ucinit TMCZ
tim nejlep$im mistem k optimélnimu vykonu a ristu. Heslo této zasady: ,,Jsme hrdi
na to, ze mizeme spolupracovat s temi opravdu nejlepsimi ve svéem oboru a mame

moznost se dale rozvijet
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e ja jsem T-Mobile, na mé se miZete spolehnout — posledni zasada se tyka osobni
oddanosti kazdého zaméstnance ke spolecnosti, jeho ztotoznéni se s jeji znackou a
strategii. Znamend to napiiklad, ze kdyz ma zékaznik problém, kazdy zaméstnanec
bude osobné usilovat o jeho vyfeseni. T-Mobile se zaméfujeme proto na spolehlivost,
ktera je klicova ke splnéni jeji strategie. ,, V kazdé situaci se snaZime postupovat tak,
abychom splnili slovo a svym kolegiim i zakaznikiim vzdy vysli vstric* (Intranet T-

Mobile C2).

Tyto firemni principy jisté pfispivaji k naplnéni strategie a cilti spole¢nosti T-Mobile a
vytvaii firemni hodnoty. Z téchto principti je jasné, ze si management spolecnosti plné
uvédomuje, jak velkou roli hraji v naplnéni cili zaméstnanci. Je mu naprosto jasné, ze lidské
zdroje jsou nebo by mély byt tou kli¢ovou slozkou v konkuren¢nim boji na trhu. Proto je pro
néj nutné, aby zaméstnanci premysleli a délali véci v souladu s firemni kulturou. Dilezité je,
aby pracovnici sdileli a méli ty hodnoty, které povedou K naplnéni cilti a strategie. Proto

kromé kazdodennimu vytvareni téchto hodnot je T-Mobile i definoval:

e naSim cilem je byt GspéSny - chceme, abychom v rdmci nasi strategie dosahovali
dobrych finan¢nich ukazateld, upeviiovali svou pozici na trhu a vitézili nad
konkurenci,

e oOrientace na zakaznika - prostfednictvim naSich sluzeb chceme ze zakazniki udélat
fanousSky nasi spolecnosti,

e zaméfime se na jednoduchost - Chceme nasim internim i externim zakaznikim
poskytovat sluzby, které se budou vyznacovat jednoduchosti a srozumitelnosti,

e praci délame s nadSenim - nase prace pro T-Mobile neni jen ndastrojem pro
vydélavani penéz, ale znacka T-Mobile je blizka naSemu srdci a my jsme loajalni,

e jsme odvazni - nebojime se délat véci netradicni formou, za své rozhodnuti a Ciny

prejimat odpovédnost, nebojime se rizika (Intranet T-Mobile CZ).

Opét, pokud bychom méli porovnat tyto firemni hodnoty se strategii spolecnosti T-
Mobile, tak najdeme pfimou souvislost. At uz se jedna o jednoduchost sluzeb ¢i procest,
které chce spolecnost svym klientlim nabidnout, ¢i hlavné opét orientaci na zakaznika, ktera

by méla jiste piispét k jeho spokojenosti a to je jednim z hlavnich cili organizace.
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Z téchto hodnot je vidét i jasné zaméfeni na to, aby zaméstnanci méli moznost
ovlivnit urcitym zplisobem déni ve spolecnosti, ¢i se alesponi ve spolecnosti dobfe citili a byli

ke spolecnosti loajalni.

Pokud predstavujeme firemni kulturu spole¢nosti a hovofime o jejich zakladnich
principech a hodnotach, tak jist¢ nemiizeme opominout firemni normy, coz jsou, Viz.
teoreticka cast, zjednoduSen¢ feCeno psand C€i nepsana pravidla, které jsou povazovana ve
spoleCnosti za sprdvnd a ocekava se jejich dodrzovani. My se nebudeme zabyvat témi
nepsanymi a pouze v kratkosti si pfedstavime ta psana, protoze spolecnost T-Mobile ma svij
eticky kodex. Tento eticky kodex je uréeny jak pro ¢leny predstavenstva, management, tak i
pro fadové zaméstnance koncernu. Jsou zde uvedena nejen pravidla chovani v urcitych
situacich, ale pravé i zminéné hlavni principy firemni kultury, hodnoty a ofekavani vlastnikli
spolecnosti. Tento kodex neni ndvodem k feSeni kazdodennich situaci, ale tvofi jakysi
orientacni rdmec pro zameéstnance a tvofi zéklad firemni kultury. Kodex definuje zasady,
které plati jak pro podnikédni celého koncernu, tak pro osobni jednani jeho zaméstnancii. Pro

ptiklad si uvedeme nékteré zasady, které Eticky kodex obsahuje:

e spolupréace se tfetimi stranami,

e dobrocinné dary a sponzorské aktivity,
e ochrana udajt,

e stfet z4jmu,

e spoluprice se zastupci zameéstnanctl,

e ochrana hodnot spolecnosti,

e informovani zaméstnanci,

e postup Vv piipadé stiznosti,

e postup Vv ptipadé¢ poruseni etického kodexu (Intranet T-Mobile CZ).

Eticky kodex je pro vSechny zaméstnance dostupny jak v papirové, tak i elektronické
podobé a je tkolem vsech liniovych manazeri sezndmit s nim vSechny zaméstnance. Tento
kodex je jesté¢ doplnovan rtiznymi kurzy napt. proti korupénimu jednani apod. Nékteré tyto

kurzy jsou pravidelné a vzdy se v nich najde odkaz pravé na cely eticky kodex spole¢nosti.
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4.4 Cile firemni kultury

Kazda spolecnost ma svoji firemni kulturu, ktera ovliviiuje a sméruje své zaméstnance
ur¢itym smérem. Jisté je rozdil mezi organizacemi a jsem piesvédCeny, ze jsou firmy, které
firemni kulturu zdmérné neovliviiuji a nechavaji ji tvofit jaksi samovolné. Pak jsou firmy,
které¢ ve firemni kultufe vidi néstroj, ktery je schopen vyrazn¢ pomoci k naplnéni firemni
strategie a cild. To je jisté i pfipad spolecnosti T-Mobile, ktera se snazi firemni kulturu
formovat, propagovat s jasnym cilem. Dikazem toho je propojeni firemnich principd, hodnot
¢1 norem se strategii spolecnosti. Pokud chei vytvaret Gcelné firemni kulturu, tak musim
veédét, ¢eho chei dosahnout a jaké kroky proto podniknout. U spoleénosti T-Mobile je tomu
pravé tak a proto si stanovila ¢tyfi cile firemni kultury, které jsou zndzornény na obrazku

nize, kde je firemni kultura zndzornéna symbolicky ve tvaru srdce. Jsou to:

e leadership — posilovani manaZerskych dovednosti - cilem je mit ve spolecnosti
kvalitni fidici pracovniky a tim zvysit kulturu spole¢nosti, spokojenost zaméstnanct a
celkovy vykon spolecnosti. Z toho diivodu probihaji ve spole¢nosti riizné iniciativy,
které toto podporuji. At uz jde o série Skoleni a workshopd, jejichz cilem je podpofit
rozvoj manazeri ve spolecnosti, prohloubit znalosti a posilit jejich dovednosti v
oblastech fizeni lidskych zdrojii v navaznosti na interni prostfedi. V posledni dob¢ se
klade velkd duleZitost zpétné vazbé na manaZery a riznym zaméstnaneckym
prizkumim,

e zaméreni na vykonnost - spolecnost si uvédomuje, Ze nejen manazefi, ale vSichni
zameéstnanci musi odvadét kvalitni a vysoky vykon a proto podporuje zdravou
soutézivost a kreativitu zaméstnancii. Praveé charakter firemni kultury ur€uje, jak
spole¢nost pracuje s problematikou fizeni (hodnoceni) vykonnosti, zda se této oblasti
vénuje a do jaké miry ma sledovani vykonnosti zamé&stnanci propojené s jinymi
oblastmi préce s lidskymi zdroji ve spole¢nosti. S timto jisté souvisi systém hodnoceni
zaméstnanct, ktery pak nasledné urcuje dalsi smér vzdélavacich a rozvojovych aktivit
¢1 nasledné odmeénovani pracovnika. Ve spolecnosti T-Mobile je kazdy zaméstnanec
vtazen do hodnoceni své cinnosti a mize sam konfrontovat svoji sebereflexi

s vniméanim jeho nadfizeného,
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e pracovni prostiedi — spoleCnost T-Mobile se snazi vytvaiet piijemné, zdravé a
ergonomické pracovni prosttedi. Je si védoma toho, ze to jist¢ ovliviiuje vykonnost,
spokojenost a loajalitu svych zaméstnanci. Pro své zaméstnance poradd rizné
programy, které jsou zamétfeny hlavné, ale nejen na podporu zdravi. Kazdy
zamestnanec si miize vybrat z volitelnych aktivit, které podporuji jejich zdravi napf.
ockovani proti riznym nemocem, dentalni hygienu apod. V posledni dobé zavedla
flexibilni pracovni rezim pro nékteré zaméstnance, kterym umoznila v piipadé potieby
pracovat ze svého domova a celkové se snazi o sladéni osobniho a pracovniho Zivota
svych zaméstnanct,

e orientace na zakaznika - tento prvni cil hned potvrzuje to, co bylo zminéno vyse,
protoze koresponduje s misi spole¢nosti. Kopiruje jeden ze zdkladnich principl
firemni kultury a v podstaté jde o neustalé zlepSovani kvality sluzeb, péci o externi 1
interni zédkazniky a budovani dlouhodobych vztahl. Tyto vztahy tvoti zéklad uspéchu
organizace jiz n¢kolik let. V soucasnosti se chce firma zaméfit na kvalitu interni
spoluprace a partnerskou komunikaci uvnitf spolecnosti 1 v rdmci celého koncernu.
V T-Mobilu si uvédomuji, Ze pokud chtéji mit spokojené¢ho zadkaznika, tak musi
fungovat perfektné interni spoluprace a vysledkem této spoluprice je ten nejlépe
mozny vystup pro zékaznika. Pokud by ve spole¢nosti nebyl soulad mezi urcitymi
useky ¢i oddélenimi, tak by se to jist€ projevilo v kvalité téchto vystupti, Dalsi nyni
velmi klicovou oblasti je porozuméni zadkaznikim. Aby spolecnost mohla dat kvalitni
vystupy, tak musi znat uvazovani a pozadavky klientd. Proto se délaji aktivitu typu
rotaci na urcitych pozicich a do toho se zapojuje 1 ten nejvyS$§i management
spolecnosti. Jako ptiklad lze uvést dny stravené na zakaznickém centru a komunikace,
vyfizovani pozadavkl klientli, ¢i dny strdvené na znackové prodejné, kterych se
ucastni manazeti z riznych usekd, aby byli bliz k zdkaznikim a mohli poté své

pracovni ¢innosti sméfovat cilenéji na klienty.

Cilem managementu spole¢nosti T-Mobile je jist¢ mit kvalitni a silnou podnikovou
kulturu, od které¢ si slibuje, Ze jim pomiize naplnit cile organizace. Chce, aby se ve spolecnosti
zaméstnanci dobie citili, neméli zadné prekazky, které by jim branily ve vykonavani jejich
pracovnich povinnosti a byli ztotoznéni s touto firemni kulturou, ktera je dle nich srdcem

spolecnosti, viz nasledujici obrazek.
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Obr. ¢. 7 Firemni kultura spole¢nosti T-Mobile

Guiding principles

MaZe hodnoty

Zdroj: Intranet T-Mobile CZ

Firemni kultura zndzornéna ve tvaru srdce se mné osobné velmi libi a dle toho
obrazku bych se nebél firemni kulturu nazvat srdcem spolecnosti. Aby toto srdce spravné
fungovalo a nikdy nepfestalo tepat, je nutné spravné nastaveni jeho ¢asti takovym zplisobem,
ktery pomize se organizaci co nejdéle a GispéSné pohybovat na stale vice konkuren¢nim trhu.
Tomu muzou jisté pomoci kvalitni zaméstnanci, proto se z tohoto pohledu zda velmi rozumny
cil firemni kultury, ktery mysli na vzdélani a rozvoj svych zaméstnancti. Aby tito pracovnici
byli tou konkuren¢ni vyhodou oproti ostatnim, jisté nestaci pouze znalosti, ale je potieba i
jejich motivace, efektivita a loajalnost. Takze dalsi cile zaméfené na pracovni prostfedi a
vykonnost zaméstnancii jsou také nezbytné. No a v neposledni fadé k fungovani je nutné mit
odbératele tzn. zakazniky, ktefi, kdyby nebyli, tak nepotiebuji nic ostatniho a z tohoto diivodu

cil, ktery je orientovan na zdkazniky, je klicovy.

Pokud bych to m¢l tedy shrnout, tak cile firemni kultury spole¢nosti T-Mobile jsou
jasné propojené se strategii, ktera vede k naplnéni cilii spolecnosti. V této organizaci si plné¢
uvédomuji propojenost vSech téchto faktort, které ovliviluji podnikdni a proto je zde

vénovano firemni kultufe dostate¢né prostoru a pozornosti.
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5. Motivacni nastroje v T-Mobile CZ

V této kapitole si pfedstavime nastroje, které pouziva spole¢nost T-Mobile mimo jiné
I K motivaci svych zaméstnanci. Tyto nastroje nemaji pouze motivacni charakter, ale pokud
jsou dobfe vyuzivany a nastaveny, tak pravé zminénou motivaci pozitivn¢ ovlivitovat mohou.
V piedchozi ¢asti jsme si predstavili, co vSechno muize na motivaci zaméstnancti pusobit a
vzhledem k tomu, Ze zde neni prostor se vénovat vSemu, co pusobi na motivaci, tak se
zamétime pouze na nékteré nastroje, které jsou z mého pohledu klicové a ve spolecnosti T-

Mobile zajimave pouzity.

5.1 Podminky pro praci

Diive, nez si piedstavime jednotlivé nastroje jako je hodnoceni, vzdélavani apod., tak
se zaméfime na obecny pojem pracovni podminky. Protoze pod tento pojem se daji vSechny
ostatni kategorie zaradit. Kdyz se n¢koho zeptate, jaké podminky v zaméstnani, tak se vétSina
lidi zmini nejen o platu, ktery za odvedenou praci ma, ale 1 napt. o pracovnim prostiedi ¢i
komunikaci se svymi kolegy ¢i svym nadfizenym. Spole¢nost si je védoma, ze pokud chce
mit motivované, spokojené a loajalni zaméstnance, tak musi udélat maximum proto, aby se ve
spolecnosti T-Mobile citili dobfe, do prace chodili radi a s nadSenim plnili své kazdodenni
pracovni povinnosti. Abychom tohoto dosahli, tak nesmime podcenit Zddnou véc, kterd ndm
tento nés cil maze narusit. Tzn., kdyZ budeme mluvit napt. o hodnoceni, tak musi organizace
klast dliraz na transparentnost a spravedlnost, to stejné se tyka riznych zaméstnaneckych
vyhod ¢i pracovniho prostifedi. Lidé vnimaji tyto véci velmi citlivé a maji tendence se
porovnavat s okolim. Abychom méli vhodné podminky pro praci, nesta¢i mit pouze dobie
vybavené pracovisté, ale velmi dalezité jsou vztahy a komunikace na pracovisti. Toho si je
spolecnost T-Mobile plné¢ védoma a proto nejen, Ze se snazi svym zaméstnancim vytvofit
kvalitni pracovni prostiedi, ale klade diraz i na zminéné vztahy a komunikaci. O pracovnim
prostiedi jsem se jiz zminovali diive, kdyz jsme si predstavili cile firemni kultury spole¢nosti
T-Mobile a proto pouze zminime v dnesni dobé vyrazny trend na propojeni osobniho a

pracovniho Zivota, ktery je realizovdn moznosti, v pfipad¢ potieby, prace z domova ¢i
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programy zaméfené na podporu zdravi apod. Cilem je samoziejmé loajalita a spokojenost

zameéstnance.

K této spokojenosti a zaroven motivovanosti jisté vede komunikace v ramci
spolecnosti a Stim spojend informovanost zaméstnanci. Management spoleCnosti si plné
uvédomuje, ze je potieba dat lidem informaci a dat jim zaroven piilezitost fict svlj nazor
apod. Proto potradd dvakrat za rok setkdni nejvyssiho managementu se zaméstnanci
spolecnosti na tzv. Roadsow, kde je vSem zaméstnanciim piedstavena vize, ocekavani
spole€nosti a zarovenl je zaméstnanciim umoznéna komunikace s nejvys§im managamentem
prostiednictvim dotazti. Na tuto Roadshow pak navazuji rizné regiondlni setkani
managementu s vybranymi zameéstnanci, rizné off-sity, coz jsou vétSinou neformalni setkani
mimo pracovisté za ucelem pozitivniho formovani vztahti mezi zaméstnanci apod. Ke kvalitni
informovanosti déale pfispivd napt. firemni intranet ¢i firemni casopis. VSe zastieSuje
samoziejm¢ interakce mezi piimym nadfizenym a podfizenym. To je asi pro vSechny
zaméstnance to nejdilezitéjsi a proto si spole¢nost T-mobile vybira na pozice manazeru lidi,
kteti jsou schopni zajistit bezkonfliktni a efektivni komunikaci nejen se svym podiizenym,
ale i mezi spolupracovniky. Tim samoziejmé napomaha ke kladnym vzajemnym vztahim a
tvorbé efektivniho, ptijemného a produktivniho klimatu na pracovisti. To, Zze managementu
zalezi na tom, jak se jejich zaméstnanci ve spole¢nosti citi a jejich ndzory chtéji znat,
potvrzuji rizné zameéstnanecké prizkumy, které v organizaci pravidelné probihaji. Jsou to

tyto tfi prizkumy:

e velky zaméstnanecky prizkum — cilem prizkumu je zapojit zaméstnance do rozvoje
spolecnosti a nabidnout manazeriim nastroj pro zlepSovani pracovniho prostiedi,
vykonu jednotlivedl 1 tyml a naplnéni mise Deutsche Telekom. Probihd v celém
koncernu jednou za dva roky,

e pruzkum kvality internich sluZeb — tento pruzkum, ktery probiha kazdy putlrok a
ma za cil poskytnout zpétnou vazbu na interni spolupraci ve spoleénosti. Uéelem je
identifikace slabsich mist interni spoluprace, na které je potfeba se zaméfit a zlepsit je
a zaroven ocenit nadprimérna oddélent,

e pulse@telekom — je mezinarodni anketa, kterd probiha nékolikrat rocné€ v celé
skupin¢ Deutsche Telekom. Jejim smyslem je pravideln¢ zjiStovat atmosféru ve
spolecnosti, nazory a postoje zaméstnancli na témata jako strategické iniciativy,

znacku, chovani zaméstnanci a manazeru (Intranet T-Mobile CZ).
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5.2 Hodnoceni a odménovani

Mezi dal$i nastroje, které ovliviiuji motivaci zaméstnanct a pomahaji k naplnéni cila
spolecnosti, patii jisté hodnoceni zaméstnancii a samoziejme¢ odménovani. Kazdy z nas jisté
pracuje proto, aby byl schopen zabezpecit své potieby a proto spravné nastaveny odmeénovaci
systém muze byt velkym pomocnikem k naplnéni pozadavkll po zaméstnancich. Jsou jisté
lidé, ktefi pracuji i proto, aby se napf. seberealizovali ¢i méli smysl zivota apod. Tzn., ze
prace jim uspokojuje i jiné nez finanéni potieby, ale bohuzel v dnesni dob¢ plati u vétsiny lidi
potekadlo ,,penize az na prvnim misté*. VétSina lidi se zajima hlavné o to, kolik si vydéla
penéz a az poté, co je pracovni naplni a zda je prace osobn¢ uspokoji a bude jim délat radost.
Z tohoto pohledu se zda spravné nastaveni odmeénovani jako klicové. My se ale nejdiive
budeme vénovat hodnoceni, protoze to se spravnym nastavenim odmén za praci velmi uzce
souvisi, protoze na zadkladé¢ hodnoceni prace zaméstnance jsme schopni urcit i tu spravnou
vysi odmény. A samoziejmé 1 zaméstnanec musi vnimat jasny vztah mezi kvalitou své prace
a napt. mzdou, kterou za ni dostane. Nize si pfedstavime jak ve spole¢nosti T-Mobile probiha

hodnoceni zaméstnanct a nasledné odménovani.

Ve spole¢nosti T-Mobile prochéazi vSichni zaméstnanci pravidelnym hodnocenim a to

dvakrat ro¢né. Toto hodnoceni se provadi na dvou trovnich:

e zaméstnancl bez manazerské zodpovédnosti,

e manazeru.

Na obou trovnich je vzdy hodnoceni provadéno jejich pfimym nadfizenym, ktery za jejich
vykon nese plnou zodpovédnost. Hodnoceni zahrnuje vyplnéni sebehodnoceni zaméstnance
V podnikovém informacnim systému, vyplnéni hodnoceni zaméstnance ze strany manaZera a
nasledny rozbor ¢i konfrontace na osobnim pohovoru. Potom nésleduji dalSi kroky jako
naptiklad planovani potfebného rozvoje pro zaméstnance, navrh na zvyseni platu ¢i prefazeni
na jinou pozici v ramci spole¢nosti. Hlavnim cilem je, aby zaméstnanec ziskal tu spravnou
zpétnou vazbu, kterd ho bude motivovat k plnéni stanovenych cili a zaméstnavatel znal
potieby, pohnutky a motivovanost svych zaméstnanct. Nize si ptredstavime, co je oficiadlné

uvedeno jako cil hodnoceni ve spole¢nosti T-Mobile.
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Cilem je:

e aby zaméstnanci ziskali zpétnou vazbu a diskutovali s nadfizenym o svych cilech a
vykonu (CO DELAJ),

e aby pracovnici diskutovali o svych kompetencich, tj. jakym zptsobem plni sviij vykon
(JAK TO DELAJD),

e aby zameéstnanci ziskali svlij vykonnostni kod, ktery pak napt. odvozuje:

1) zda muzou ziskat nadstandardni rozvojové aktivity,
2) zda je mozny ¢i zadouci kariérni postup,

3) zda dojde k navySeni mzdy,

4) zda je zadouci interni ¢i mezinarodni rotace,

5) doporuceni ke studiu vysoké Skoly (Intranet T-Mobile CZ).

Tento vycet jisté neni Gplny, ale je z toho ziejmé, jak vyznamnou roli v fizeni lidi hraje pravé
hodnoceni zaméstnancii. Propojeni s motivaci zaméstnanci je zde ziejmé a proto by kazda
spolecnost a jeji firemni kultura méla vénovat této problematice velky prostor a snaZzit se o
vytvofeni takového systému, ktery bude mit vliv na dalsi fizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti. My jsme vySe zminili, Ze ve spolenosti T-Mobile se veskeré hodnoceni zapisuje
a tim padem uklada v podnikovém informacnim systému. Toto je velmi dileZité minimalné€ u
vétSich spoleénosti, které diky tomu mohou planovat s piedstihem potiebu lidskych zdroju ¢i
investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Jako klicové a velmi u¢inné vidim
sebehodnoceni zaméstnance, které jist¢ manazerovi napovi o pocitech a ambicich
zameéstnance. Se sebehodnocenim je dale spojené tzv. kariérové oCekavani, které spolecné
s timto hodnocenim vypliuje zaméstnanec do zminéného firemniho informacniho systému.

Kariérové ocekavani, z kterého si pracovnik vybira je definovano:

- chci si prohlubovat dovednosti a znalosti na stavajici pozici,
- chci si rozsifit obzory a ziskat dalsi dovednosti v jiném oboru,

- chci rist na manazerskou pozici (Intranet T-Mobile CZ).

Pravé zminéné kariérové ocekavani a sebehodnoceni zaméstnance jist€ napomiize fidicimu
pracovnikovi k efektivni ptipravé a naslednému vedeni hodnoticiho pohovoru. Je ziejmé, ze
pokud si napt. zamé&stnanec zvoli, Ze chce rist na manazerskou pozici a bude se sebehodnotit

nadprimérné, tak je napf. ziejmé, Ze ho motivovat na stavajici pozici nebude jednoduché a
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naopak. S hodnocenim ve spole¢nosti T-Mobile souvisi i planovani rozvoje zaméstnanct,

které navrhuje spole¢né zaméstnanec se svym nadfizenym pravé na zakladé hodnoceni.

Odmeénovani zaméstnanct je dalsi klicovou oblasti, které je spojena s hodnocenim
pracovniho vykonu. Cilem spole¢nosti T-mobile je ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance, ktefi
ji budou reprezentovat a zaruci ji fungovani na vysoké profesionalni a odborné tirovni. Mezi

zékladni zasady odménovani ve spolecnosti T-Mobile patii:

e transparentnost - pravidla z oblasti odménovani jsou oteviené¢ komunikovana viem
zaméstnanciim prostfednictvim riiznych komunikacnich kanald (napf. intranet apod.),

e spravedlnost - diraz je kladen na interni spravedlnost pii porovnavani pracovnich
pozic napii¢ TMCZ,

e konkurenceschopnost — ve spole¢nosti se vynaklada maximalni snaha o zaji$téni
konkurenceschopnosti systému odménovani ve srovnani se zvolenym odpovidajicim
externim trhem s cilem ziskat a udrzet kvalifikované a vykonné zaméstnance,

e motivace - odménovani je jednim z nastroji motivace zaméstnance k vysokému

vykonu vedoucimu ke splnéni cili spole¢nosti (intranet T-Mobile CZ).

ZvySe uveden¢ho se pozastavime u té motivace, protoze hovoifime o odménovani
v souvislosti s motivaci zaméstnancl. Z tohoto pohledu je ziejmé, Ze je dilezita struktura
odménovani. Jiz v teoretické Casti jsme si predstavili, co vSe tvoii celkovou odménu. Patii
sem napf. 1 zaméstnanecké vyhody, o kterych bude pojednano pozdéji. Mezi nejrozsirené;si
slozky odmény patii zadkladni mzda a variabilni mzda. A pravé u té variabilni bych se chtél
pozastavit, protoze ji shledavam z pohledu motivace za rozhodujici. Ve spole¢nosti T-Mobile
ma kazdy zaméstnanec vedle zakladni slozky mzdy i tu variabilni, kterd je navdzana na cile
spolecnosti. V T-Mobile totiz funguje tzv. alternativni bonusové schéma, které se pravé méni
na zaklad¢ strategie a potieby firmy. To si myslim, Ze je velmi dulezité pro naplnéni cili a
mise organizace. V této kapitole bylo pojednano a hodnoceni a odménovani zaméstnancu,
které osobné povazuji za velmi dileZité nastroje fungujici spolecnosti. Tyto néstroje nam jisté

mohou zaru¢it mimo jiné motivovanost, angazovanost a loajalitu zaméstnancu.
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5.3 Zaméstnanecké vyhody

V piedchozi ¢asti jsme jiz zminili, Ze soucasti odménovani jsou i rizné
zaméstnanecké benefity. To, ze tyto benefity plisobi na motivaci a loajalnost zaméstnanct,
jsme jiz v praci také uvadéli a proto si nyni piedstavime, jak se k této problematice stavi
spolecnost T-Mobile. Ta si je védoma dlilezitosti tohoto nastroje a proto se snazi mit pro své
zameéstnance zajimavou nabidku v této oblasti. To potvrzuje i svym prohlasenim na intranetu
spole¢nosti, kdyz je tam uvedeno pro zaméstnance ,,protoze si uvédomujeme, ze ndaroky
kladené na Vas v ramci vykonu Vasi prace jsou velmi vysoké, a Ze ndrocné cile se nasi
spolecnosti dari plnit predevsim diky Vasemu vysokému pracovnimu nasazeni, nabizime Vam
jako podeékovani za Vase usili nadstandardni balicek zaméstnaneckych vyhod a pracovnich
pomiicek, ktery obsahuje Sirokou Skalu benefitit z mnoha riiznych oblasti. Nase spolecnost se
Vam tim snazi dat maximum moznosti k nacerpani dalsich sil pro plnéni obtiznych ukolii

Vv zaméstnani *“ (Intranet T-Mobile CZ).

Nyni si predstavime, co se pod zminénym nadstandardnim balickem skryva. Nejdfive
se zminime o vyhodach, které méa kazdy zaméstnanec spolecnosti bez ohledu na to, jakou

pozici ve firmé zastava. Kazdy ma mozZnost vyuzit:

e systém Cafeteria — jde o systém vyhod, které si miizou zaméstnanci zvolit dle svého
ptéani, az do vyse jejich ro¢niho rozpoctu. V praxi to znamena, ze kazdy zaméstnanec
ma urCity budget penéz, které muze utratit za sebou zvolené benefity. Ty jsou
Vv kategoriich kultury, sportu, financi, rekreaci, finan¢nictvi ¢i zdravotnictvi. Tento
vycet neni uplny a systém je doopravdy velmi flexibilni a najde si v ném uspokojeni
jisté¢ kazdy zaméstnanec. Ve spolecnosti je velmi oblibeny a dokonce umoziuje
zaméstnancim doporucit dal§i dodavatele riznych sluzeb a toto nasobi jesté jeho
flexibilitu,

e zdravotni péfe — kazdy zaméstnanec md moznost vyuzit nadstandardni zdravotni
péci, kterou zabezpecuje spoleCnost Santé. Tato péce je 1 pro rodinné prislusniky a
zahrnuje rizné sluzby ¢i tkony, které jsou nad ramec vykonii hrazenych zdravotnimi
pojistovnami. Jako piiklad lze uvést vyjezdy lékate na pracovisté ¢i doml nebo

volitelné oCkovani,
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e slevy na nakup zbozi a sluzeb — jde o slevy u rtznych partnerii, které mohou
zamestnanci vyuzit. Nabidka pokryva téméi veskery mozny sortiment zbozi ¢i sluzeb
a pokud zaméstnanec si chce nebo potiebuje potidit néco napi. z bankovnich sluzeb ¢i
jiného odvétvi, tak ma skoro vzdy moznost vyuzit u nékterého poskytovatele téchto
sluzeb urcitou slevu ,

e Dbenefity v oblasti stravovani — v hlavnich sidlech spole¢nosti jsou zfizené stravovaci
zafizeni Ci kavarny, kde se mohou zaméstnanci stravovat. Kazdy zaméstnanec dostava
poukazky na stravovani tzv. stravenky,

e dopliikové penzijni pripojiSténi — spolecnost nabizi jako benefit svym
zaméstnancim prispévek na penzijni pripojisténi ve vysi 3% z odmény za praci a
vykon,

e ostatni benefity — mezi dalsi benefity, které mohou vyuzit vSichni bez rozdilu, jisté
patii tyden dovolené navic nad rdmec stanovené zakonem, dva dny osobniho volna,

studijni volno ¢i rizné firemni party, které spolenost pro své zaméstnance potrada.

Déle jsou ve spolecnosti poskytovany benefity, které se jiz vaZou na pracovni pozici.
Patti sem hlavné pracovni pomucky typu osobniho automobilu, mobilniho telefonu a
programu ¢i vybaveni pracovisté. Tyto pracovni pomiicky jsou v urcitém smyslu i1 benefity,
protoze napt. osobni automobil mohou zaméstnanci vyuZivat 1 k soukromym tcelim a totéz
plati o mobilnim telefonu. Rozdily jsou ale jiZ dany a dle pracovniho zatazeni se lisi kvalita

automobilu ¢i vySe limitu na mobilnim telefonu.

Z toho, co bylo uvedeno, je ziejmé, Ze spolecnost T-Mobile se této oblasti vénuje,
feCeno sportovni terminologii, naplno a ma doopravdy svym zaméstnanctim co nabidnout.
Samoziejmé za to ofekava, ze si toho zaméstnanci budou vazit a ze to prispéje k jejich
vysokému vykonu pfi plnéni cili a loajalnosti k organizaci. Osobné¢ mohu potvrdit, Ze ve
spole¢nosti dochazi velmi malo k fluktuaci zaméstnanct a hlavné z jejich strany k odchodu ¢i
zméné zameéstnani skoro viibec nedochdzi. VétSina povazuje svého zameéstnavatele za dobrou
volbu a to jist¢ ovliviiuje 1 jejich motivovanost a spokojenost. Dale to spole¢nosti pomaha
k diive zminénému cili ziskani a udrzeni kvalitnich lidskych zdroji, které ji pomutzou
K naplnéni firemnich cild. Zaméstnanecké vyhody lze tedy jisté doporucit jako vhodnou

formu odménovani zamestnancti, které ma jisté motivacni charakter.
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5.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Jak jiz bylo v této praci nékolikrat zminéno, aby spolecnost byla uspésna a obstala na
dnesnim vysoce konkuren¢nim trhu, tak k tomu potiebuje kvalitni, motivované zaméstnance.
V dnesni dob¢€ plné zmén neni mozné se spoléhat na to, Ze zaméstnam vzdélané lidi a nebudu
muset je dale rozvijet. Doba jde neustale dopfedu a na zaméstnance jsou kladeny ¢im dal tim
vetsi pozadavky a ti, aby jim dostali, se museji neustdle vzdélavat ¢i rozvijet. Toto si
uvédomuje zcela jist¢ i spolecnost T-Mobile, ktera vzdélani a rozvoji svych zaméstnanct
vénuje velkou pozornost. Jejim cilem je umoznit zaméstnancim dosahnout takovych znalosti
a dovednosti, ktery jim umozni efektivné plnit své pracovni tikoly a tim pomoci ke splnéni
cilt organizace. Kazdé organizace miize vyuzit externi zdroje pro rozvoj svych zaméstnanct,
tzn. né¢jakou firmu, kterd se specializuje na $koleni v konkrétnich oblastech rozvoje ¢i vyuzit
své interni zdroje. Tyto zdroje vétSinou jsou u vétSich spole¢nosti, kde je urcita fluktuace lidi,
museji neustdle reagovat na zmény na trhu a tito interni trenéfi ¢i Skolitelé maji praci
neustale. Pak je jeSt€ moznost vyuzit jak interni, tak 1 externi zdroje, coZ je ptipad spolecnosti
T-Mobile. Ta, vzhledem ke své velikosti, m& samostatny utvar vzdélavani a rozvoje lidskych

zdroji, ktery se déli na:

e (Oddéleni vzdélavani lidskych zdroji — jeho ukolem je zajistit proces vzdélavani ve
spolecnosti, tvorba aplikaci tykajicich se vzdélavani, spoluprace s tréninkovymi
centry, podpora internich trenéri atd.

e Oddéleni rozvoje lidskych zdroji — hodnoceni cili a kompetenci, navrh

rozvojovych programti, mezinarodni i interni rotace, organizace workshopi apod.

Kazdopadné cilem celého tutvaru je poskytovat poradenstvi a servis v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, identifikovat potfeby pro zlepSeni, navrhovat zplisoby
jejich dosaZeni a vytvafet feSeni v souladu s firemni strategii, legislativou, trendy na trhu
prace a napii¢ skupinou T-Mobile International na zdklad¢ sdileni nejlepSich zkuSenosti.

Tento utvar vytvari metodiky, koncepty a nastroje, které implementuje do spole¢nosti. Dale

pfipravuje a realizuje zakazkové rozvojové a vzdélavaci programy (Intranet T-Mobile CZ).

Aby rozvoj zamé&stnancli byl efektivni a daval smysl, tak je potieba ho kvalitné

naplanovat. Ve spole¢nosti T-mobile na to existuje nastroj tzv. IDP — Individual Development
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Plan (individualni plan rozvoje), coz je aplikace ve které planuje zaméstnanec spolecné se
svym nadfizenym svij rozvoj. Tady vidim jako velmi motivacni faktor, ze se miize sdm
zamestnanec podilet na vybéru rozvojovych programt a nedostava je direktivné ptidélené. To
pak zarucuje mimo motivace i efektivitu tohoto programu, protoze je zfejmé, ze vEtsi prinos
bude mit pro zaméstnance program, o ktery stoji a sam je presvédCeny, ze ho potiebuje. Jiz
diive, kdyz jsme popisovali hodnoceni ve spole¢nosti T-Mobile, bylo zminéno propojeni
planovani rozvoje s hodnocenim zaméstnancut. Individudlni plan rozvoje zaméstnance se tedy

planuje v ndvaznosti na:

- jeho hodnoceni cilti a kompetenci,
- zhodnoceni pfinosu jiz absolvovanych programd,

- specifické potieby vyplivajici z jeho pracovniho zarazeni.

Pti planovani rozvoje mé kazdy zaméstnanec spole¢né se svym manazerem moznost
vyuzit konkrétnich rozvojovych programu, které jsou bud’ interni ¢i externi. Ve spole¢nosti
T-Mobile se pouziva rozdéleni na tzv. ,,on the job* a ,,off the job*. V posledni dobé¢ to jisté
nefunguje tak, ze by si sam zaméstnanec volil libovolné z nabizenych programi, ale velkou
zodpovédnost zde ma jeho manaZzer. I kdyZ spolecnost chce, jak jiZ bylo uvedeno, umoZnit
vSem zameéstnanciim, aby se vzdélavala a rozvijela na patfi¢nou uroven, tak pravé ukolem
manazera je, aby identifikoval skuteCnou potiebu. Tzn., Ze je zodpovédny za to, Ze
naplanovany rozvoj je nutny a pomize zaméstnanci lépe plnit své ukoly — diivodem jsou
samoziejmé naklady na tento rozvoj. V dneSni dobé se ve spole¢nosti T-Mobile vétSina kurzi
realizuje v modu ,,on the job“, kde jsou naklady daleko mensi nez u externich programu.
Z toho divodu je ve firmé velmi rozSiteny interni koucing, kde jde o rozvoj zaméstnancu
v urcitych oblastech internimi zaméstnanci spolecnosti T-Mobile. Pro hodné zaméstnancti je
tato forma velmi zajimava, protoZe si mohou zvolit dle nabidky svého kouce, mezi kterymi
najdou mimo jiné i jména lidi z vrcholového managementu spolecnosti. Téchto internich
programil je samoziejm¢e vice a 1 kdyZ se realizuji v dneSni dobé& spiSe interni programy, tak
Vv piipad¢ potieby je mozné vyuzit 1 externich firem a manaZer zodpovédny za naplanovani
rozvoje svého podiizeného si tuto potfebu jisté prosadi. Tyto programy jsou pro spolecnost

také velmi dilezité, protoze vnesou nezavisly pohled na danou problematiku.

Dalsi zajimavou formou rozvoje ve spolecnosti T-mobile je jisté moznost internich ¢i

zahrani¢nich rotaci v ramci koncernu Deutsche Telekom. Tyto rotace mohou zaméstnanciim
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dat spoustu pozitivnich zkusenosti a osobné si myslim, ze je to pro spole¢nost velmi zajimavy
nastroj, které¢ho by bylo Skoda nevyuzit. U zahrani¢nich rotaci miize zaméstnanec po svém
navratu pfinést upln¢ nové myslenky a piedat know- how kolegiim. U interni rotace se zase

muze zlepsit zastupitelnost ve spolecnosti a celkova komunikace mezi riznymi oddélenimi.

Mezi dal$i, velmi pouzivanou formu rozvoje, patii ve spolecnosti T-Mobile E-
learning. Jde o moderni typ vzd€lavani tzv. multimedidlni interaktivni vzdélavani nové
generace. ZjednoduSené Ize fici, ze jde o vzd€lavani pfes internet, na kterém jsou nahrany
ruzné vyukové kurzy ¢i programy. Tyto programy vétSinou obsahuji audiovizualni prvky,
jako jsou obrazky, videa apod. Zaméstnanci T-Mobile maji e-learning pfistupny z firemniho
portalu T-Mobile Academy a je k dispozici vS§em. Tento portal je velmi vyuzivany a jsou
v ném kurzy jak doporucené, tak i povinné. Diky tomuto portdlu mé spolecnost moznost
velmi rychle informovat a hlavné vzdélavat své zaméstnance napt. pfi uvedeni novych sluzeb

na trh apod.

Obr. ¢. 8 E-learningovy portal T-Mobile Academy
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Velkou vyhodou e-learningu je pravé ta rychlost a masovost komunikace a s tim
spojend ekonomicnost tohoto vzdélavani. Samoziejmé ma i své standardni nevyhody jako
vetsina programu, kde nedochazi k osobni interakci napf. nemoznost ovéfeni, zda to chapu
spravn¢ apod. Kazdopadné jako dopln€k vzdélavani a rozvoje zaméstnancti mohu jisté

doporucit a mé osobni zkuSenost s timto druhem vzdélavani je velmi pozitivni.

Dal$im velmi zajimavym a jist¢ ne ve vSech spole¢nostech vyuzivanym nastrojem
jsou razné druhy zpétné vazby. Kazdy jedinec, aby se mohl nékam posunout, tak potitebuje
zpétnou vazbu, zda to co déla je spravné ¢i nikoliv apod. Ve spole¢nosti T-Mobile se

vyuzivaji tfi druhy zpétné vazby, které vedou K rozvoji zaméstnancu:

e 360° zpétna vazba — tato metoda zpétné vazby je jednim z nejobjektivnéjSich
nastroju, ktery umoziluje manazerovi zjistit uroven jeho jednotlivych kompetenci.
Zakladnim principem je tzv. "nastaveni zrcadla" hodnocenému z co nejvice moznych
uhli pohledu. A to konkrétné¢ od nadfizeného, podiizenych, kolegii a internich
zakaznik,

o Start-Stop-Continue* zpétna vazba - jde o tymovou zpétnou vazbu pro
nadfizeného manazera. Jde o formu facelitace (diskuze), kde ur¢enému odbornikovi
odpovidaji ¢lenové tymu na otazky tykajici se jejich nadiizeného,

o ,Cross-team* zpétna vazba — slouzi k ziskani zpétné¢ vazby mezi jednotlivymi
useky, oddélenimi a tymy. Tato metoda piispiva ve spolecnosti ke zlepSeni vzajemné
spoluprace a komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi, ttvary ¢i useky (Intranet T-

Mobile CZ).

Pokud bychom méli shrnout vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti T-
Mobile, tak musime zminit, Ze si vedeni spolecnosti plné¢ uvédomuje nutnost rozvoje svych
zaméstnanci a vidi zde jasné propojeni na plnéni cilii organizace. Proto je nabidka pro
zaméstnance velmi Sirokd a zdmérné€ cilend na zaklade jejich potieb, které jsou zjistovany
systematicky na hodnoticich pohovorech. Ti maji moZnost v pfipadé potieby absolvovat
jakékoliv skoleni na miru. Kazdopadné i ve spolecnosti T-Mobile se fesi ekonomicka stranka
veéci a proto je pro spolecnost velmi dilezit¢ vyuziti 1 vlastnich zdroji, napt. ve formé
internich koucu, kde figuruje 1 nejvyssi management spolecnosti. Jako velmi dilezité se

Vv posledni dobé€ ukazuje e-learningové vzdélavani a zpétna vazba.
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6. Vyzkum ve spole¢nosti T-Mobile CZ

6.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit nazory zaméstnancli spolecnosti na firemni kulturu
spolecnosti T-Mobile, zda firemni kultura je pro né dilezitd a ovliviluje jejich loajalitu,
spokojenost a motivaci k pracovnim tkoltim. Dale verifikovat ¢i falzifikovat pfedem urcené

hypotézy, které zni:

e Firemni kultura ve spolecnosti T-Mobile CZ je zaméstnanci kladné vnimana a
pozitivng ovliviiuje jejich motivaci,

e Zaméstnanci spolecnosti T-Mobile CZ jsou dostateCn¢ a pozitivn€ motivovani
K plnéni svych pracovnich povinnosti a cilt,

e Nastroje firemni kultury spolecnosti T-Mobile CZ maji dostacujici a kladny vliv na
motivaci zaméstnancd,

e Spolecnosti T-Mobile CZ se investice do firemni kultury a jejich nastrojii vyplaci,
protoze zaméstnanci jsou diky ni pozitivné motivovani a jsou schopni Iépe plnit své

pracovni cile.

Jak jiZ bylo v této praci uvedeno, tak si spole¢nost T-Mobile na své firemni kultufe
velmi zaklddd a do nastroji, které ovliviuji motivaci zaméstnancl, investuje nemalé
prosttedky nejen financ¢ni, ale i Casové. Proto samoziejmé ocekava, Ze zaméstnanci budou ve
spolecnosti spokojeni, budou loajalni k zaméstnavateli a samoziejmé pozitivné motivovani
K plnéni svych pracovnich povinnosti, které vedou k naplnéni cilti organizace. Vyzkum by
nam mé¢l dat odpovédi na to, zda se spolecnosti tato investice vyplaci a vSe je nastaveno
optimalné, ¢i zda je potieba v urcitych vécech udélat zménu ¢i vylepSit komunikaci apod.
Motivace zaméstnancii je jednou z kliCovych oblasti, kterou kazdd organizace pottebuje
K naplnéni své vize a splnéni firemnich cild. Proto bude velmi zajimavé porovnani ocekavani
zameéstnavatele s nazory zamestnancl. Na zakladé vysledkll vyzkumu budeme schopni udélat

urcité zavery a doporuceni managementu spolec¢nosti.
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6.2 Metodologie

Vzhledem k tomu, o jak jde velkou spole¢nost a aby data méla vypovidajici hodnotu,
bylo potieba oslovit v relativné kratkém casovém obdobi hodné zaméstnancti a k tomu byla
vybrana forma pisemného dotazovani. Z toho divodu byl vytvofen dotaznik, ktery se sklada
ze dvou casti, kdyz v té prvni jsou instrukce k vyplnéni a druhou tvoii dvacet otazek
zamétené na motivaci zaméstnanci ve spolecnosti a vnimani firemni kultury organizace.
Ukolem respondenttl bylo odpovédét pomoci pétistupiiové $kaly od 1 rozhodné nesouhlasim
do 5 rozhodné souhlasim. Odpovédi na tyto otazky by ndm mély umoznit potvrdit ¢i vyvratit

stanovené hypotézy.

6.2.1 Respondenti

Respondenti dotaznikového Setieni byli zaméstnanci spolecnosti T-Mobile. Ti
odpovidali na otazky anonymnég, a aby byla zachovédna reprezentativnost vzorku, tak byli
osloveni zaméstnanci z riznych Utvarii spole¢nosti a ndhodnym vybérem. Tzn., Ze mezi
dotazovanymi byli jak pracovnici z obchodniho oddéleni, tak napf. i z technického oddéleni
apod. Stejné tak byli osloveni jak administrativni pracovnici, tak i tfeba obchodni
reprezentanti ¢i manazefi spolecnosti. Navratnost dotaznikli nebyla stoprocentni a ze 180
oslovenych zaméstnancti na dotaznik odpovédélo 132 zaméstnanci. Kazdopadné i tento pocet

je dostacujici pro zaruceni reprezentativnosti vzorku.

6.2.2 Zpracovani dat

Pro zpracovani dat byla pouzita statickd analyza kvantitativnich dat a pro vyhodnoceni
byl pouZzit program Microsoft Excel. Primérné hodnoty jsou vypocteny na zakladé
aritmetického priméru a jsou zaokrouhleny na jedno desetinné ¢islo. Tyto hodnoty jsou pak

vyjadieny pomoci grafii a doplnény slovnim vyhodnocenim.
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6.3 Vysledek vyzkumu

Nyni si zde predstavime vysledky vyzkumu, ktery byl proveden formou
dotaznikového Setfeni na 132 zaméstnancich spolecnosti T-Mobile. Tyto vysledky budou
znazornény pomoci grafli a tém zajimavym ukazatelim se budeme vénovat podrobnéji.
Zamgéstnanci spolecnosti T-Mobile odpovidali na téchto dvacet dotaza tykajicich se firemni

kultury jejich spolecnosti a motivace:

Je pro mé dulezité jakou mé firemni kulturu spolecnost, kde jsem zaméstnan/a.
Firemni kulturu spole¢nosti T-Mobile povaZzuji za atraktivni.

Ve spolecnosti T-Mobile se citim velmi dobfte.

Firemni kultura spolecnosti mé kladné motivuje.

T-Mobile bych doporucil/a svym zndmym jako dobrého zaméstnavatele.

Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji pro T-Mobile.

Firemni kultura pozitivné ovliviiuje moji pracovni ¢innost.

Ve spolecnosti T-Mobile je silna firemni kultura.

© o0 N o g b~ w0 DR

Znéam zékladni principy firemni kultury spole¢nosti.

[HEN
o

. Firemni kultura pozitivné ovlivituje moji loajalitu k zaméstnavateli.

[EEN
[EEN

. Jsem spokojeny/4 s pracovnim prostiedim.

[EEN
N

. Styl komunikace ve spole¢nosti mn¢ vyhovuje.

[EN
w

. Vztahy na pracovi$ti povazuji za idedlni.

[EEN
ISN

. Mam dobré pracovni podminky.

[EEN
o1

. Firemni benefity povazuji za nadstandardni.

[EN
(2]

. Firemni benefity mé dostatecné motivuji.

[EEN
\‘

. Mam dobré¢ vztahy se svym nadiizenym.

[EEN
00}

. Dostavam pravideln¢ zpétnou vazbu od svého nadiizeného.

[EEN
O

. Citim se dostate¢né motivovan/a.

N
o

. Ve spolecnosti T-Mobile jsem spokojeny/a.
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Pro odpovédi na tyto dotazy pouzili pfedem urc¢ené skalové hodnoceni:
5 =rozhodn¢ souhlasim,

4 = spise souhlasim,

3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,

2 = spise nesouhlasim,

1 = rozhodné nesouhlasim.

vwr

bod. Primérem je skore 3, které urcuje rozdil mezi vétSinovym souhlasem ¢i nesouhlasem
daného tvrzeni. Tzn., ze pokud je skore vyssi jak 3,1 bodu véetné, tak jiz vétSina respondent
dané tvrzeni potvrzuje a opacné pokud se skore dostane na hranici 2,9 bodu véetné a nize, tak
s danym vyrokem respondenti nesouhlasi. Nyni si ukdzeme celkové skore vSech dvaceti

vyroku ¢i dotazii, na které respondenti odpovidali.

Graf. ¢. 1 Vyhodnoceni dotazniku motivace zaméstnanct jako soucast firemni kultury

Vyhodnoceni dotazniku motivace zaméstnancu jako soucast firemni
kultury

M skore otazek
4,5 45

4,2
40 40 42 49 4,0 4,1 41 * 4,1 4,1
37 0 35 39 3,9 36 39 55 37

R e D L e o e e Lol )

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu je vidét, ze vétSina respondentli souhlasi s uvedenymi vyroky, kdyz nejvyssi
zprava pro management spolecnosti T-Mobile, protoze celkové vysledky potvrzuji pozitivni
vnimani firemni kultury zaméstnanct, jejich urcitou spokojenost a motivovanost k plnéni

pracovnich ukolli. Konkrétné nam vyzkum potvrdil, ze je pro zaméstnance:

- podstatné jakou ma firemni kulturu spole¢nost, ve které pracuji,
- firemni kulturu spole¢nosti T-Mobile povazuji za atraktivni,

- ve spolecnosti se citi velmi dobre,

- maji dobré pracovni podminky,

- jsou spokojeni se svym pracovnim prosttedim,

- maji dobré vztahy se svym nadfizenym,

- ave spole¢nosti T-Mobile se citi velmi dobfe.

Ve vyctu jsem zamérné neuvedl, Ze jsou dostatecné motivovani, i kdyz nam prizkum
potvrdil, ze u vétSiny tomu tak je, nicméné piece jen nedosahovaly vyroky cilené na motivaci
téch nejvyssich hodnot skore. Proto si nyni nékteré otazky konkrétnéji rozebereme. Kdyz se

podivame na skore, tak nejnizsi hodnotu ziskali vyroky cislo:

4. Firemni kultura spole¢nosti mé kladné motivuje 3,7 bodu,
7. Firemni kultura pozitivné ovliviiuje moji pracovni ¢innost 3,7 bodu,
12. Styl komunikace ve spole¢nosti mné vyhovuje 3,6 bodu,

16. Firemni benefity mné dostate¢né motivuji 3,7 bodu,

19. Citim se dostate¢né motivovan 3,7 bodu.

Je asi k diskusi, zda 1ze hovofit o téchto vyrocich v negativnim slova smyslu, protoze
jde u nich o potvrzeni tvrzeni i kdyz dosahuji nejnizsich hodnot, ale jisté stoji za to Si rozebrat
vyroky ¢islo 7, 12 ¢i 19, protoze pokud si uvédomime, ze napt. vyrok ¢islo 1 nam potvrzuje
nejvys$im ziskanym skore 4,5 bodu, Ze je pro zameéstnance dulezitd firemni kultura
spolecnosti, kde jsou zaméstnani, tu povazuji za atraktivni a vétSina respondentli by
doporucila spolecnost T-Mobile jako dobrého zaméstnavatele, tak je trochu zarazejici, ze
pomérné nizsi skore ziskali vyroky, Ze je firemni kultura spole¢nosti pozitivné¢ motivuje a

kladn¢ ovliviiuje jejich pracovni ¢innost. Proto se pojd'me nyni detailnéji podivat, co se za
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tim skore konkrétné skryva.

Graf. €. 2 Rozbor zda je pro zaméstnance dilezité jakou firemni kulturu ma spole¢nost, kde jsou zaméstnani

Je pro mé dulezité jakou ma firemni kulturu spolecnost, kde jsem
zameéstna(a)

0% 0%

@ rozhodné souhlasim

8%

@ spise souhlasim

O ani souhlasim, ani nesouhlasim

@ spise nesouhlasim

O rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tady z toho grafu je vidét potvrzeni toho, co jiz bylo uvedeno, ze drtiva vétSina zaméstnanci
rozhodn¢ souhlasi s timto tvrzenim. Konkrétné jde o 59% dotazovanych, coz predstavuje 78
hlastt z 132 moZznych. SpiSe souhlasi s timto tvrzenim 33% dotazanych (44 hlasi ze 132) a
odpovéd’ ani souhlasim, ani nesouhlasim zvolilo 8 respondentl. Co je velmi zajimavé, Ze ani
jeden zaméstnanec neuvedl volbu spiSe nesouhlasim ¢i rozhodné nesouhlasim. To je jisté
velmi zajimavé zjiSténi a jisté ndm tento vysledek ukazuje, Ze mit kvalitni firemni kulturu se
spolecnosti T-Mobile jisté vyplati, protoZe pro jeji zaméstnance je velmi dulezitd a povazuji

ji za atraktivni.

KaZzdopadné pouze tento vysledek ndm jeSté nedava konkrétni odpoveéd’ na hypotézu
Cislo 1, ktera zni: Firemni kultura ve spoleénosti T-Mobile CZ je zaméstnanci kladné
vnimana a pozitivné ovliviiuje jejich motivaci. Z toho, co bylo uvedeno, je jasné potvrzeni
prvni ¢asti hypotézy a to konkrétné, ze je firemni kultura kladn€ vniména. To, zda pozitivné

ovliviiyje jejich motivaci, si ukdzeme nyni na dal§im grafu a jeho rozboru.
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Graf. ¢. 3 Rozbor zda firemni kultura pozitivn¢ ovliviiuje pracovni ¢innost zaméstnancti

Firemni kultura pozitivné ovliviiuje moji pracovni ¢innost

0%

B rozhodné souhlasim

@ spise souhlasim

O ani souhlasim, ani nesouhlasim

@ spise nesouhlasim

DO rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud tedy zde médme dostat odpovéd’ na druhou ¢ast hypotézy, Ze firemni kultura pozitivné
ovliviiuje pracovni ¢innost zaméstnancti spole¢nosti T-Mobile, tak je potieba se podivat na
konkrétni vysledky odpovédi. Zde jiz to neni tak jednoznacné, jak u predchoziho grafu a
zcela souhlasnou odpovéd jiz zvolilo jen 18% dotazovanych, coz je 24 respondentl
z celkového poctu 132. Nejvétsi ¢ast zde tvoii odpovéd’, Ze spiSe souhlasi, ke které se
priklonilo 41% procent respondentd (54 hlasi z 132). Stejné jako v piedchozim piipad¢ se
nenaSel ani jeden zaméstnanec, ktery by s tvrzenim nesouhlasil a pouze 5% dotazovanych,
coz ptedstavuje 6 lidi zvolilo volbu spiSe nesouhlasim. Z tohoto pohledu se da usoudit, Ze
vétSina zaméstnancl s tvrzenim souhlasi, avSak je zde celkem velké procento 36%, které
s danym vyrokem ani souhlasi a ani nesouhlasi. Tady je potfeba si uvédomit, ze tito lidé o
tom nejsou zcela jisté presvédceni a pokud by neméli tuto moznost volby, tak se d4 ocekavat,
Ze urcita ¢ast téchto respondentl, pokud by se musela pfiklonit pouze k odpovédim, které toto
tvrzeni potvrzuji ¢i vyvraci, tak by si vybrala 1 volbu nesouhlasnou. Tento pocet respondentt,
konkrétné jde o pocet 48 ze 132, by v ptipad¢ zdporné volby mohla tento vysledek ovlivnit a
jisté stoji za uvazovani, pro¢ nezvolili rovnou souhlasnou volbu. Je otdzkou, zda divodem
muze byt jejich nerozhodnost, ¢i napf. mald povédomost o tom, co vlastn¢ vSechno firemni

kultura organizace, kde pracuji, je, co vSe ovliviiuje a k ¢emu vSemu jim pomaha.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 70

Na zékladé téchto vysledki lze uvést, ze se nam potvrdila hypotéza cislo 1: Firemni
kultura ve spolecnosti T-Mobile CZ je zaméstnanci kladné vnimana a pozitivné ovlivituje
jejich motivaci. Zaméstnanci spole¢nosti T-Mobile vnimaji pozitivné firemni kulturu jejich
organizace a pozitivné ovliviluje jejich motivaci ¢i pracovni Cinnost, ale jist¢ lze zde dat
doporuc¢eni managementu spolecnosti, aby jeste¢ intenzivnéji a efektivnéji podporovala
komunikaci a propagaci firemni kultury, protoze 36% dotazovanych zaméstnanct neni zcela
piesvédCena o tom, Ze ma firemni kultura spolecnosti T-Mobile pozitivni ucinky na jejich

motivaci a pracovni ¢innost.

Podobné lze vyhodnotit i hypotézu ¢islo 2, kterd zni: Zaméstnanci spolecnosti T-
Mobile CZ jsou dostateCné¢ a pozitivné motivovani k plnéni svych pracovnich povinnosti a
cilt, protoze pokud se podiva na graf nize, kde najdeme rozbor vyroku, ze se zaméstnanci citi

dostate¢n¢ motivovani, tak dojdeme k podobnému vysledku.

Graf. ¢. 4 Rozbor zda se zaméstnanci spolecnosti T-Mobile citi dostateéné motivovani

Citim se dostatecné motivovan(a)

3%

B rozhodné souhlasim

@ spise souhlasim

O ani souhlasim, ani nesouhlasim

@ spise nesouhlasim

DO rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

[ zde je vidét obdobny vysledek, kde vétSina respondentii zvolila souhlasnou volbu.

Kazdopadné se zde jiz objevili 1 jedinci, ktefi zvolili volbu, Ze rozhodné nesouhlasi, 1 kdyz
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jde pouze o 4 jedince, coz predstavuje 3% dotazovanych, tak ve spojeni 6% volbou spise
nesouhlasim, se jiz dostdvame na 9% a da se fici, ze kazdy desaty zaméstnanec ve spole¢nosti
T-Mobile se neciti dostatecné¢ motivovan. K tomu je potieba opét vzit v tvahu i tu volbu,
kterd nepotvrzuje ani nevyvraci tento vyrok ani souhlasim a ani nesouhlasim, zvolilo 26%
respondentt (34 hlasii ze 132). Je jasné, ze ne kazdy zaméstnanec se bude ve spolecnosti citit
dostate¢n¢€ motivovan a proto bych se hlavné zaméfil na téch 26%, které si nenti jisté volbou a
snazil se je dostat do modrych ¢i cervenych ¢isel v grafu. Kazdopadné vétSina respondentt se
citi dostatecné motivovdna a proto milzeme uvést, Ze se nam potvrdila hypotéza Cislo 2:
Zameéstnanci spole¢nosti T-Mobile CZ jsou dostate¢n¢ a pozitivné motivovani k plnéni svych

pracovnich povinnosti a cilu.

S motivaci velmi Uizce souvisi a muze byt zdkladnim kamenem, na kterém miize
management spolecnosti stavét komunikace ve spole¢nosti. Toto téma jiz jisté souvisi mimo
jiné s hypotézou Cislo 3, kterd zni: Nastroje firemni kultury spole¢nosti T-Mobile CZ maji
dostacujici a kladny vliv na motivaci zaméstnanci. Komunikaci obecné lze mimo jiné
povazovat za nastroj firemni kultury, ktery ovliviiuje motivaci a celkovou spokojenost
zameéstnancl ve spolec¢nosti. Z pohledu motivace je velmi klicova komunikace a vztah mezi
podiizenym a nadfizenym. Jiz dfive byly zminény nékteré vysledky odpovédi, které potvrzuji

kvalitu firemnich néstroji a spokojenost zaméstnanct napiiklad s:

- pracovnim prostfedim,
- firemnimi benefity,
- vztahy na pracovisti,

- pracovnimi podminkami.

Celkové lze fici, Ze jsou ve spoleCnosti zaméstnanci spokojeni. To konkrétné potvrdili i
odpovéd’mi na vyrok, ktery ptimo znél: Ve spolecnosti T-Mobile jsem spokojeny(4). Na tuto
otazku odpovédélo 34 respondentii zcela souhlasim a 76 spiSe souhlasim. Celkem $lo o 83%
spokojenych respondenti a ani jeden nevybral volbu zcela nesouhlasim. Na spokojenych
zaméstnancich muze jisté spolecnost stavét, ale nemusi ji to zaru€it motivovanost a efektivitu
V plnéni pracovnich tkoll. Tam, jak jsem uvedl jiz dfive, je klicovy vztah a komunikace mezi
nadfizenym, podfizenym a spolupracovniky. Zejména fidici pracovnik mé za kol motivovat

svého podiizeného takovym zpusobem, ktery povede k plnéni firemnich cilti organizace. Aby
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na n¢ho mohl efektivné a pozitivné plisobit, tak s nim potfebuje mit kladny vztah. A tim se
vracim k tomu zékladnimu kameni, na kterém muze spole¢nost T-Mobile stavét, protoze jak
si ukdzeme v nasledujicim grafu, tak vétSina respondentli hodnotila vztah a komunikaci se

svym nadfizenym velmi pozitivné.

Graf. &. 5 Rozbor zda maji zamé&stnanci spole¢nosti T-Mobile dobré vztahy se svym nadiizenym

Mam dobré vztahy se svym nadrizenym

0% 1%

8% B rozhodné souhlasim
@ spise souhlasim
O ani souhlasim, ani nesouhlasim

@ spise nesouhlasim

O rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak jsem psal vyse, zde je potvrzeni, ze zaméstnanci vychdzi velmi dobfe se svymi
nadfizenymi. Je zde 62% maximalné potvrzujicich odpovédi a 29% odpovédi spise
souhlasim, kdyz vezmeme v potaz, ze pouze 1% coz piedstavuje dva zaméstnance vybralo
nesouhlasnou volbu, tak mame jednoznacny vysledek, ktery je jisté zajimavy a dé se s nim
dobfte pracovat. Jesté je potieba zminit, ze oproti nékterym predchozim rozbortim si u tohoto
vyroku pouze 8% nebylo jisto odpovédi a zvolilo variantu ani souhlasu a ani nesouhlasu. O
zékladnim ¢lanku, na kterém se da stavét, jsem hovoftil zdmérné, protoze pokud mluvime o
motivaci zaméstnanctli, tak pravé pfimy nadiizeny manazer ma vétSinou nejvetsi vliv na
vykon zamé&stnance a je schopen urovat smér a intenzitu motivace svych podiizenych. Pokud
to spojime se spokojenosti zaméstnanci s komunikaci, pracovnim prostiedi, s firemnimi

benefity a celkové s pracovnimi podminkami, tak Ize jednoznacné fici, Ze 1 tieti hypotéza
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(Nastroje firemni kultury spole¢nosti T-Mobile CZ maji dostacujici a kladny vliv na motivaci
zaméstnancll) se nam potvrdila a spolecnost T-Mobile ztohoto pohledu jde spravnym

smérem, coZ se projevuje ve spokojenosti, loajalit¢ a motivovanosti jejich zaméstnanci.

S tim Uzce souvisi i étvrta hypotéza, ktera uvadi, ze: Spole¢nosti T-Mobile CZ se
investice do firemni kultury a jejich nastroji vyplaci, protoze zaméstnanci jsou diky ni
pozitivn¢ motivovani a jsou schopni lépe plnit své pracovni cile. Je samoziejmé tézké
porovnavat piesné naklady na tvorbu firemni kultury, jeji propagaci a nasledné promitnuti do
nastroji, které ovliviiuji motivaci zaméstnance a naproti tomu efektivita, nasazeni a mala
fluktuace zaméstnanct spole¢nosti. Kazdopadné z vysledkt, které ndm dotaznikové Setteni
V této organizaci dalo, se ukazuje, ze tato investice jisté neni zbyte¢na a naopak je velmi
dilezitd pro plnéni firemnich cil. Z tohoto pohledu Ize verifikovat i tuto posledni hypotézu.
Kazdopadné, i1 kdyZ se ndm potvrdily vSechny ¢tyfi hypotézy, to neznamend, Ze neni na cem
pracovat a co zlepSovat. S tim souvisi i posledni rozbor odpovédi, kterému se budu vénovat a
top konkrétné odpovédi na dotaz, zda zaméstnancim vyhovuje styl komunikace ve
spolecnosti. Odpovéd’ na tento vyrok méla nejnizsi skore 3,6 bodu a konkrétni rozpad byl viz.

nasledujici graf:

Graf. ¢. 6 Rozbor zda vyhovuje zaméstnanciim styl komunikace ve spoleénosti

Styl komunikace ve spole¢nosti mné vyhovuje

0%

B rozhodné souhlasim

@ spise souhlasim

O ani souhlasim, ani nesouhlasim

@ spise nesouhlasim

O rozhodné nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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I kdyz jsem uvedl nejnizsi skore, je zde vidét, ze vétSin€ opét styl komunikace vyhovuje.
Velmi pozitivni je, Ze nikdo nezvolil volbu rozhodné nesouhlasim. Je zde vSak celkem hodné
odpovédi, které ani nesouhlasi a ani souhlasi a to je jisté¢ jedna z véci, které by si zaslouzily
hlubsi analyzu a zjisténi konkrétnich pii¢in. Protoze, pokud vezmeme vV potaz, ze¢ vétSina
zamé&stnancl je spokojend, ma dobry vztah se svym nadfizenym, vyhovuje jim firemni
kultura spole¢nosti, tak je zardzejici, ze tfetina dotdzanych neodpovédéla, ze jim vyhovuje

styl komunikace ve spolecnosti.

6.4. Shrnuti a doporuceni

Na zaklad¢ vysledkii vyzkumu je zfejmé, ze je ve spole¢nosti T-Mobile silnd a
atraktivni firemni kultura, kterd je pro zaméstnance diilezitd a ovliviluje pozitivné jejich
spokojenost, loajalitu k zaméstnavateli a motivaci k plnéni pracovnich tkol. Spole¢nost T-
Mobile ma tuto firemni kulturu velmi dobfe propracovanou a navdzanou na celkové cile
organizace. Z toho dtivodu je nezbytné nutné tuto kvalitu udrzet a dale prohlubovat. Pokud se
podivame na firemni kulturu jako na nastroj ke splnéni firemnich cilt, tak v ni ma T-Mobile
velmi dobrou zdkladnu, na které mize stavét v pfipadé nutnych zmén, které se nyni
odehravaji na telekomunika¢nim trhu. VétSina zaméstnancu je totiz ve spolecnosti T-Mobile
spokojena a jsou hrdi na to, Zze pracuji pravé ve spolecnosti T-Mobile. S tim mtzou velmi
dobfe pracovat liniovy manazefi spolecnosti a individudlné tuto firemni kulturu prodat

Vv ptipad¢ potieby svym podiizenym.

Doporuceni spolecnosti T-Mobile je tedy, aby nadale pracovala na utvafeni této silné
firemni kultury, ktera ma velky vliv na pracovni vykon zamé&stnanct a jejich loajalitu. Jisté by
méla nadale pokracovat v riznych prizkumech a zjiStovat ndzory jejich zaméstnancti, které
by mély slouzit jako podklad pro vylepSeni konkrétnich véci na firemni kultufe organizace.
Liniovy manazefi by jist¢ méli vyuzit téchto vystupt a individudlné pracovat s kazdym
zaméstnancem na pozitivnim vnimani véci, které se v organizaci odehravaji a snazit se to
procento nerozhodnych zaméstnancti, ktefi zvolili neutralni odpovéd’ dostat na souhlasnou
stranu, aby o tom byli vnitin¢ piesvédCeni a podle toho pfistupovali k plnéni svych

pracovnich povinnosti, které pomiizou naplnit cile organizace.
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Z.aver

Cilem této prace bylo piedstavit firemni kulturu spolecnosti T-Mobile a zjistit, jaky vliv
ma na motivaci, spokojenost a loajalnost zaméstnanct. Prace nam dala odpovéd’ na otazky,
jak tuto firemni kulturu zaméstnanci spole¢nosti T-Mobile vnimaji, jak se ve spolecnosti citi a

jak jsou spokojeni.

V teoretické Casti jsem se vénoval obecnému popisu, co je to firemni kultura, co ji
ovliviiyje ¢i tvori, jaky mé vyznam, slozky a jaké muze plnit funkce. Dale bylo pojednano o
motivaci, kde jsem piedstavil, jaké motivy miize mit lidské chovéni, jaké mame druhy a
teorie motivace a v neposledni fad¢, jaky ma motivace vyznam. S motivaci souvisi motivacni
nastroje, které byly pfedstaveny z pohledu firemni kultury, proto jsem se vénoval napf.
komunikaci mezi pracovniky, vztahim na pracovisti, vzdélavani zaméstnancil, jejich

odménovani a hodnoceni ¢i firemnim benefitim.

4

V praktické Casti jsem navazal na teoretickou a zaméfil se na predstaveni konkrétni
spolecnosti T-Mobile, jeji firemni kultury a s tim souvisejici cile organizace. Konkrétné jsem
uvedl zakladni principy firemni kultury, hodnoty ¢i cile firemni kultury této spolecnosti.
Nasledoval rozbor motivacnich nastrojli, které se ve spoleCnosti pouZzivaji a porovnani
S teorii, ktera byla zminé€na v prvni ¢asti. Nasledné jsem se zaméfil na rozbor vyzkumu, ktery
byl uskuteénén na zaméstnancich spolenosti T-Mobile a pokusil se ovéfit ¢i vyvratit Ctyfi
hypotézy, které jsem si pfedem stanovil. Tyto hypotézy byly potvrzeny, coz nam dalo
pozitivni zpravu pro management spole¢nosti T-Mobile, ale neznamena to, Ze neni na ¢em
pracovat a co zlepSovat. Na zaklad€ vysledkii tohoto vyzkumu proto bylo u¢inéno konkrétni

shrnuti a doporuceni.
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DOTAZNIK - Instrukce k vyplnéni

Vazené kolegyn¢ a kolegové,

prosim Vas timto o vyplnéni tohoto dotazniku. Otazky jsou zaméfeny na téma firemni kul-
tury a motivace zaméstnancu v nasi spolecnosti. Cilem je zjistit jak firemni kultura ovliv-
fluje Vasi motivaci, jak se ve spole€nosti citite, zda firemni kultura je pro Vas dilezita a
ma pozitivni vliv na Vasi pracovni ¢innost ¢i loajalitu k zaméstnavateli.

Vysledkt tohoto dotazniku bude vyuzito vyhradné ke zpracovani mé diplomové prace a
vyplnovani dotazniku je anonymni. Proto prosim o upfimné a objektivni odpovédi.

Pro zptisob vyplnéni pouzijte prosim toto hodnoceni:
5 =rozhodné souhlasim,

4 = spiSe souhlasim,

3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,

2 = spiSe nesouhlasim,

1 = rozhodné nesouhlasim.

Vami zvolené hodnoceni zapiste prosim do prazdné kolonky vzdy za danou otazku.

Dé&kuji za spolupréci a ¢as straveny nad timto dotaznikem.

Vit Soused



Dotaznik motivace zaméstnanci jako soucast firemni kultury

5 = rozhodn¢ souhlasim, 4 = spiSe souhlasim, 3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,

2 = spiSe nesouhlasim, 1 = rozhodné nesouhlasim.

1. |Je pro mé dilezité jakou ma firemni kulturu spolecnost, kde jsem zaméstnan/a.
2. | Firemni kulturu spole¢nosti T-Mobile povazuji za atraktivni.

3. | Ve spolecnosti T-Mobile se citim velmi dobfe.

4. | Firemni kultura spole¢nosti mé¢ kladn¢ motivuje.

5. | T-Mobile bych doporucil/a svym znamym jako dobrého zamé&stnavatele.
6. [Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji pro T-Mobile.

7. | Firemni kultura pozitivné ovliviiuje moji pracovni ¢innost.

8. | Ve spolecnosti T-Mobile je silnd firemni kultura.

9. [Znam zakladni principy firemni kultury spole¢nosti.

10. | Firemni kultura pozitivné ovliviiuje moji loajalitu k zamé&stnavateli.

11. [Jsem spokojeny/a s pracovnim prosttedim.

12. | Styl komunikace ve spole¢nosti mné vyhovuje.

13. | Vztahy na pracovisti povazuji za ideélni.

14. [ Mém dobré pracovni podminky.

15. | Firemni benefity povazuji za nadstandardni.

16. | Firemni benefity mé dostate¢né motivuji.

17. | Mam dobré vztahy se svym nadiizenym.

18. | Dostavam pravidelné zpétnou vazbu od svého nadiizeného.

19. | Citim se dostate¢né motivovan/a.

20. [Ve spole¢nosti T-Mobile jsem spokojeny/a.







