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ABSTRAKT

Diky pocitu pracovni spokojenosti jsou zaméstnanci pozitivni, pracuji efektivné a snazi se
dosahovat téch nejlepSich vysledkt, jsou loajalni vici svému zaméstnavateli, jsou méné
vystavovani stresu a citi se mnohem lépe také v mimopracovnim Zzivote, nebot’ pracovni
spokojenost s celkovou zivotni spokojenosti souvisi. Cilem bakalatské prace bylo provést
analyzu soucasného stavu pracovni spokojenosti zaméstnanci vybrané prodejny a na
zéklad¢ vysledkl analyzy navrhnout vybrané prodejné doporuceni ke zlepseni. Pro splnéni
daného cile byla stanovena vyzkumna otézka, na kterou byla v pribéhu nalezena odpovéd,
dale dil¢i cile analyzy, které byly naplnény. Analyzou internich materialti, dotaznikovym
Setfenim a rozhovorem s vedouci vybrané prodejny bylo mozné porovnavat a hloubé&ji
pronikat do zjisténych vysledkl. Bylo zjisténo, Ze je zaméstnanci vybrané prodejny vyjadien
ambivalentni postoj v oblasti pracovni spokojenosti. Vybrané prodejné¢ byla navrhnuta
doporuc¢eni v riznych oblastech pracovni spokojenosti, hlavné pak v oblasti

spolupracovnikli a komunikace, nebot’ se zde projevila pracovni nespokojenost.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, pracovni nespokojenost, vybrana prodejna, dotaznik,

zaméstnanci
ABSTRACT

The feeling of job satisfaction makes employees positive, so they work efficiently, they
strive to achieve the best results and they are loyal to their employer. Also they are less
stressed and they feel much better in their non-work life because a job Satisfaction is related
to overal life satisfaction. The aim of the bachelor thesis was to analyse the current state of
job satisfaction of the employees in the selected store and to suggest recommendations for

improvement based on the results of the analysis.

In order to fulfill the given purpose, a research question was set and answered in the process,
and the sub-objectives of the analysis were fulfilled. By analyzing internal materials,
evaluating questionnaire survey and interviewing the manager of the selected store, it was
possible to delve deeeper into the results and compare them. It was found that there is an
ambivalent attitude expressed by the employees of the selected store in the area of job
satisfaction. Recommendations were suggested in various areas of job satisfaction,
especially in the area of co-workers and communication, as this is the erea where job

dissatisfaction was expressed.

Keywords: Job Satisfaction, Job Dissatisfaction, Selected Store, Questionnaire, Employees
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UvVOD

At se ti dari, at’ jsi spokojeny. ““ Véta, kterou si lidé Casto vzajemné tikaji, pteji. V Zivoté
kazdého je urcité dilezité, aby byl spokojeny a tato dilezitost se jesté zvysuje, pokud
jde o spokojenost pracovni. Lidé travi v praci velkou ¢ast svého zivota, a tak by pro né¢ mélo
byt diilezité, aby délali to, co jim dava smysl, pfindsi naplnéni, to, diky ¢emu jsou spokojeni.
Zivotni spokojenost a pracovni spokojenost spolu velmi tizce souvisi. Z pohledu organizace
je pracovni spokojenost také velmi dulezitd, nebot’ jen spokojeni zaméstnanci mohou
organizaci zajistovat kvalitné¢ odvedenou praci, skvélé vysledky ¢i dobré jméno. Lidé jsou

pro organizaci velmi dilezitym faktorem, a tak by o né mélo byt také postarano.

Tato bakalaiska prace zkoumd pracovni spokojenost zaméstnancli ve vybrané prodejné.
Jejim cilem je analyzovat soucasny stav pracovni spokojenosti zaméstnanci vybrané

prodejny a na zaklad¢ zjisténych vysledkd navrhnout prodejn¢ doporuceni ke zlepSeni.

Cela prace je rozdélena na dv¢ ¢asti. Teoreticka ¢ast je slozena z poznatkd nejriznéjSich
odborniki, ktefi se zajimaji o tuto problematiku. Jsou zde srovnavany jejich vyroky a nazory.
Vsechny kapitoly, které jsou v praci obsazeny, s danou problematikou souvisi a jsou psany
tak, aby mohly byt vychodiskem pro praktickou ¢ast této prace. Je zde definovan pojem
pracovni spokojenost. Dale jsou zminény faktory ovliviiujici pracovni spokojenost, jako
je obsah a charakter prace, vedouci pracovnik, pracovni prostiedi a pracovni podminky,
odménovani a pracovni vztahy, se kterymi souvisi také komunikace. V zavéru teoretické
¢asti je zminéno meéfeni pracovni spokojenosti. V této kapitole jsou popsany nejriznéjsi
metody a postupy, jak pracovni spokojenost zjistit a jak ji méfit. V praktické ¢asti této prace
je nejprve predstavena vybrand prodejna, jeji organizacni struktura a jeji zaméstnanci.
Postupné je zde z internich dokumentt, dotaznikového Setfeni a rozhovoru vyhodnocovéano
a popsdno devét oblasti pracovni spokojenosti, na zaveér je pak vyhodnocena celkova
pracovni spokojenost zameéstnancii ve vybrané prodejné. V zavéru jsou formulovany

doporuceni ke zlepSeni objevenych skutecnosti.

Prace mize byt pro vybranou prodejnu piinosem, nebot’ muze slouzit jako podklad

pro ptipadné zmény, které mohou pomoct k tomu, aby se zaméstnanci citili jesté spokojené;ji.
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CILE A METODY PRACE

Cilem teoretické Casti této bakalaiské prace bude vypracovat literarni reSersi vztahujici

se k pracovni spokojenosti zaméstnanct. Ta bude slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast.

Cilem praktické casti bude zjistit soucasny stav pracovni spokojenosti zaméstnanct
a dle ziskanych vysledkl navrhnout pro vybranou prodejnu doporuceni ke zlepseni. Bude

predstavena vybrana prodejna, jeji organizac¢ni struktura a zameéstnanci, ktefi pro ni pracuji.

V praktické ¢asti bude stanovena hlavni vyzkumna otdzka a dale pak hlavni cil a dil¢i cil
analyzy. Hlavni vyzkumnd otazka zni: Jaka je Groven pracovni spokojenosti zaméstnancti

ve vybrané prodejne?

Hlavnim cilem analyzy je zjistit soucasny stav pracovni spokojenosti zaméstnancii

ve vybrané prodejné.

Dil¢im cilem analyzy je zjistit, s jakymi faktory ovliviiujicimi pracovni spokojenost jsou
zameéstnanci nespokojeni a jaka opatfeni provadi vybrana prodejna pro zajisténi pracovni

spokojenosti.

Dotaznikovym Setfenim, které bude probihat tfi tydny v mésici dubnu budou od zaméstnancii
vybrané prodejny ziskana kvantitativni data. Tato metoda byla vybrana s jasnym cilem,
a to oslovit vSechny zaméstnance vybrané prodejny a zjistit tak co nejpresngjsi

v

a nejaktualné;jsi informace k dané problematice.

Dotazniky budou zaméstnancim rozdany v papirové formé a ziskand data budou

vyhodnocovana matematicko-statistickymi metodami.

Jako dal$i metoda byl zvolen rozhovor s feditelkou vybrané prodejny, diky které¢ budou
ziskana kvalitativni data s cilem zjistit jeji nazor a jes$t¢ lépe proniknout do dané
problematiky. Tato data pak budou porovnavana s daty ziskanymi dotaznikovym Setfenim.

Analyzou internich materiali budou zjistovany dalsi potfebné informace.

Diky vyuziti vSech metod budou nasbirdna data slouZit k ziskani uceleného pohledu

na danou problematiku.

Pro vizualizaci dat budou vyuZity tabulky a grafy vypracované v programu MS Excel.
Ziskané vysledky budou interpretovany a vybrané prodejné¢ budou navrzena doporuceni
ke zlepSeni. Ukaze se tak, jak si vedou zaméstnanci vybrané prodejny v oblasti pracovni
spokojenosti. Prodejné pak tato prace mlze slouzit jako podklad pro zlepSeni pracovni

spokojenosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Tato kapitola piedstavuje pojem pracovni spokojenost. Jsou v ni obsazeny definice a rtizné
pohledy od nejriznéjSich autorti, které souvisi s touto problematikou. Nejprve je nutné

pojmu porozumeét, umét jej definovat a az pozdéji zkoumat.

Pracovni spokojenost je Casto studovanym tématem v organizacni a pracovni literatuie.
Dtivodem jsou piedev§im domnénky odbornikt, které poukazuji na skutecnost, ze trendy
spokojenosti s praci mohou ovlivnit produktivitu prace, chovani na trhu prace, pracovni tsili,

absenci a fluktuaci zaméstnancu.

Pracovni spokojenost je povazovana za silny prediktor celkové individualni pohody a také
za dobry prediktor zdmérd nebo rozhodnuti zaméstnanci odejit ze zaméstnani. (Job

Satisfaction: Meaning, Definition, Importance, Factors, Effects and Theories, 2017)

Do padesatych let se v oblasti managementu ¢asto uzivalo vyrazu pracovni moralka. Tento
termin se pravdépodobné objevil diky vojenské tradici, kterd ovliviiovala rané koncepty
managementu. Pozdé&ji se pfi méfeni pracovni moralky zacal vyuZivat termin postoj k préci.
Diky tomu, Ze postoj k préaci ukazuje, do jaké miry jsou pracovni potieby uspokojovany,
zacal se jako ekvivalent vyrazu pracovni moralka pouzivat pojem pracovni spokojenost.

(Kocianova, 2010, s. 35)

1.1 Definice a vyznam pracovni spokojenosti

Definice pracovni spokojenosti se v prubehu desetileti viditelné vyvijela, ale vétSina verzi
sdili presvédceni, ze spokojenost s praci je pozitivni afektivni reakci souvisejici s praci. (Job

Satisfaction: Meaning, Definition, Importance, Factors, Effects and Theories, 2017)
Odborniky je pracovni spokojenost vykladana riizné.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 228) je pracovni spokojenost spojena s pocity
a postoji, které jsou lidmi vykazovany ve vztahu k jejich praci. Pozitivnimi a pfiznivymi
postoji je dle nich naznacovéana pracovni spokojenost a naopak negativnimi a neptiznivymi

postoji nespokojenost.

Dle Pauknerové (2012, s. 178) pracovni spokojenost neni chapana naprosto jednoznacné.
Da se brat jako nezbytnd podminka pro u¢inné vyuzivani pracovni sily nebo jako soucast
persondlni politiky spolecnosti, kdy se jednd o spokojenost zaméstnancl s pracovnimi

podminkami a s praci.
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Kocianova (2010, s. 34-35) vysvétluje pracovni spokojenost pomoci obecné spokojenosti
Cloveéka, kterd dle ni predstavuje ,, miru vyrovnani se s zZivotnimi okolnostmi, jedna se
o subjektivni pocity, a to v osobnim i pracovnim Zivotée.” Ovliviiuji ji naplnéné cile
a ocekavani, vesSkeré udalosti, které jsou clovékem povazovany za pozitivni. Dle ni tedy patii
pracovni spokojenost do celkové zivotni spokojenosti. Shoduje se s Pauknerovou (2010,
s. 178) a tvrdi, ze pojem pracovni spokojenost nelze chépat jednotné, nebot” je ovliviiovan
spoustou proménnych. Jde o ,, komplexni jev, ktery je reakci ¢lovéka na subjektivné vnimané
a prozivané souvislosti jeho pracovniho pusobeni. (Kocianova 2010, s.34-35). Autorka
uvadi, ze je vysledkem okolnosti prace, podminek prace, maji na ni vliv osobnostni
charakteristiky ¢lovéka, jeho individualni preference a jsou diky ni utvareny jeho pracovni
postoje. Piisobi na ni mnohé skutecnosti, které jsou ¢asové nebo situaéné proménlivymi jevy.
Pracovni spokojenost je nestdld a pokud je usuzovana z hodnoceni lidi, je vzdy vyjadiena

subjektivné.

Podle Muzika a Krpalka (2017, s. 56) je pracovni spokojenost chapana jako ,, pocit jedince
odrazejici miru a kvalitu uspokojovani jeho potieb pri pracovni ¢innosti, kterou vykonavd. *
Autofi souhlasi s Kocianovou (2010, s. 34) a uvadi, ze je pracovni spokojenost soucasti
spokojenosti zivotni. Sd€luji, Ze se jednd o socidlni jev, ktery zahrnuje celou fadu aspekti,
mezi které patii aspekty ekonomické, psychosomatické, pravni, sociologické, zdravotni
a organiza¢ni. Dle nich tizce souvisi s tendencemi zvySovat zainteresovanost pracovnikli

na jejich podaném vykonu. (Muzik a Krpélek 2017, s. 56)

Lorencova (2012, s. 252-253) tvrdi, Ze je pracovni spokojenost v literatuie ¢asto zmiflovana,

avsak jen velmi malo definovana. Dle ni je ji mozné vysvétlit tiemi zplsoby.

Zaprveé jde o spokojenost s praci a s pracovnimi podminkami. Jedna se o stav zaméstnancii,
diky kterému dochdzi k hodnoceni personalni politiky v podniku. Funguje zde piima
umérnost: ¢im je spokojenost zaméstnancii vyssi, tim 1épe je o né v podniku postarano.

(Lorencova, 2012, s. 252-253)

Zadruh¢ pracovni spokojenost chape jako hnaci silu. Spokojeni zaméstnanci jsou ptikladem
efektivniho vyuzivani jejich pracovniho potencidlu. Vychazi z pocitu naplnéni, z vnitiniho
uspokojeni z prace, z uplatnéni a smysluplnosti. Funguje zde piima imérnost: ¢im vétsi

je snaha pracovnikt, tim vic je vykon prace bavi.

Zatfeti pracovni spokojenost mlze piedstavovat také piekazku nebo brzdu Zadouciho

pracovniho vykonu. V tomto pfipadé€ byva spojovana s dosahovanim nizkych cilti. Z divodu
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nizkych narokii neni tfeba, aby se pracovnici vice snazili nebo naméhali. (Lorencova, 2012,

5. 253)
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2 FAKTORY OVLIVNUJICi PRACOVNI SPOKOJENOST

Na faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost jsou znamy razné pohledy autori.

., Soubor faktoru, které pracovni spokojenost ovliviiuji, je provazanym komplexem, faktory
zpravidla nepiisobi izolované* (Kocianova, 2010, s. 35-36). Faktory jsou Kocianovou

(2010, s. 35-36) rozdélovany do péti skupin na:

e faktory tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, které spocivaji v charakteru a obsahu

prace,

e faktory okolnosti a podminek prace, které zahrnuji odménovani, fizeni organizace,
ocenéni a uznani prace, moznost pracovniho postupu a profesniho rozvoje, styl
vedeni lidi, pé¢i o pracovniky, mezilidské vztahy, pracovni prostredi, fyzikalni

podminky prace, bezpecnost prace,

e osobnostni faktory na stran¢ jedinct zahrnujici potieby, motivaci, sebehodnoceni,
postoje, z4jmy, hodnoty, miru uspokojeni jako osobnostni dispozici, schopnosti,

miru identifikace s praci jako profesi,

e individualni faktory na stran€ jedincu, které ptedstavuji pohlavi, vek, vzdélani,

rodinny stav, pracovni praxe,

e mimoorganizacni faktory, kterymi jsou mysleny vlivy plsobici na jedince
a organizaci zvnéjSku; spadd sem narodni a mezinarodni politika, legislativa,
ekonomické situace statu, mistni, ndrodni i mezinarodni trh préace, konkurence

v oboru ¢innosti podniku, mzdova uroven. (Kocianova, 2010, s. 35-36)

Armstrong a Taylor (2015, s. 228) na rozdil od Kocianové (2010, s. 35-36) rozd¢€lu;ji faktory
ovliviiyjici pracovni spokojenost pouze do dvou skupin, konkrétné na vnitini motivacni
faktory, které se tykaji obsahu prace, identity prace, rozmanitosti schopnosti, autonomie

prace, vyznamnosti prace, zpétné vazby a dale na uroven kontroly, nebot” se domnivaji,

[ 24

Pracovni spokojenost je slozity jev, ve kterém jsou zahrnuty mnohé aspekty. Jedna se o ukaz,
ktery se v ¢ase méni a zavisi predev§im na momentalnim citovém a mentalnim rozpoloZeni
zameéstnance. Zatimco jsou dny, kdy je v préci spokojeny a nic mu nechybi, jiné dny mtze

spiSe prevladat nespokojenost.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

Z tohoto diivodu je vice nez vhodné vénovat se zde faktorim, které ptetrvavaji v zivote

zaméstnance delsi dobu.

2.1 Obsah a charakter prace

Dle Pauknerové (2012, s. 181) ma obsah a charakter prace vyznamny vliv na urovei
spokojenosti zaméstnanc. Zaméstnanci je v profesich, které jim umoziuji kreativitu,
seberealizaci a sebeprosazeni, obvykle pocitovana vyssi spokojenost. U zaméstnancu
vykonavajicich monoténni, méné atraktivni nebo narocné profese je pocitovana mensi
spokojenost ¢ nespokojenost. (Pauknerova, 2012, s.181) Sikyi (2017, s. 72) dopliiuje,
ze obsah prace je spojen s konkrétnim pracovnim mistem. Na kazdém pracovnim misté jsou
obsahem préce jasné definované pracovni tkoly, které musi pracovnici plnit. Obsah prace
na konkrétnim pracovnim misté¢ lze upravit dle potfeb zaméstnavatele nebo zaméstnance
pomoci rozifovani a obohacovani prace (Sikyi, 2017, s.72). Rozsifovani prace je autorem
chapano jako spojovani pracovnich ukolti s podobnou mirou slozitosti, namahavosti
a odpovédnosti. Pracovnikem jsou uskute¢niovany ukoly s podobnou povahou, dochazi ke
zvySovani rozmanitosti a komplexnosti prace. Pii obohacovani prace jsou spojovany
pracovni ukoly, které maji riznou miru slozitosti, namahavosti a odpovédnosti.
Pracovnikem jsou spliovany ukoly sriznou povahou, dochazi ke zvySovani nejen
komplexnosti a rozmanitosti prace, ale také ke zvySovani autonomie a vyznamnosti prace.
Obohacovani prace miiZze probihat formou pfidavani pravomoci a odpové&dnosti. Podle
Koubka (2015, s. 44-45) je uskute¢iiovano dvojim zptisobem. Tim prvnim je posilovani
pravomoci. Nejcastéji vedeni organizace v souvislosti s reorganizaci nafidi systémové
a trvalé pfidani pravomoci a odpovédnosti konkrétnim pracovnim mistim. Pro zaméstnance,
kteti zastdvaji tato mista, to znamend, Ze jim byly pfidany pravomoci a odpovédnosti.
Druhym je delegovani pravomoci. Hlavni roli zde hraje vedouci pracovnik, ktery rozhoduje
o ucelovém a doCasném piidani pravomoci a odpovédnosti podiizenému. (Koubek 2015,

5. 44-45)

2.2 Vedouci pracovnik

I vedouci pracovnik je velmi dilezitym faktorem, kterym ma v podnicich znac¢ny vliv
na pracovni spokojenost. Jeho chovanim je totiz ovliviiovadn zplsob, kterym je s lidmi
zachézeno. (Armstrong a Taylor, 2017, s. 512) Vedouci pracovnik se na tirovni pracovni
spokojenosti jak jednotlivcl, tak skupin pozitivné podepisuje svou rozhodnosti, ndro¢nosti,

socialni citlivosti a spravedlnosti. Negativné pak na pracovni spokojenost pusobi, pokud



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

je nerozhodny, nespravedlivy, nedisledny nebo hruby (Pauknerova 2012, s. 182). Urban
(2013, s. 120) zdtraznuje, ze prave jednani vedouciho pracovnika ma nejvétsi vliv na pokles
pracovni spokojenosti. ,,Jde vétsinou o jednani, které je zbytecné a nesouvisi s objektivnimi
podminkami prace (Urban 2013, s. 120). Vedouci by se takovému jednani m¢l vyvarovat.
Podle Jermare a kol. (2012, s.103) je vedouci pracovnik klicovou osobou odpovédnou
za vysledky své skupiny ovliviiujici postoj a pracovni vykon ostatnich. Déle je také osobou
s vysokou sociometrickou volbou, ktera vyjadiuje nejdilezitéjsi postoje, cile a zaméteni
skupiny. V profesni roli vedouciho pracovnika jsou jeho osobnostni vlastnosti mnohem
dalezitéj$i nez u jinych povolani. (Jermar a kol., 2012, s. 103). Také Bedrnova (2012, s. 418)
souhlasi s Jermarem (2012, s. 103) a uvadi, Ze ,,u vedoucich pracovnikii zadlezi vice nez
u vSech dalsich zaméstnancii na jejich osobnostnich charakteristikach* (Bedrnova, 2012,
s. 418). Je ptedpokladéano, ze vedouci pracovnik bude mit osobnostni charakteristiky, které
lze povazovat za mimotadné. Jedna se o takzvanou osobni kvalitu. Ta mize vyjadiovat,
co Cloveék dokdze ptidat navic, ¢im a jak je schopen prispét jesté k vyssi kvalité prace
konkrétniho ttvaru nebo organizace jako celku. Dale mtze vyjadfovat, zda ¢loveék svymi
pfedpoklady spliiuje pozadavky uréit¢tho pracovniho =zatazeni. ,,Spociva tedy

ve schopnostech ¢loveka a je proménliva v ¢ase (Bedrnova, 2012, s. 420).

2.2.1 Osobnostni vlastnosti a uloha vedouciho pracovnika

Dle Pauknerové (2012, s. 210) nemtize byt uvazovano o obecné platném vzoru vlastnosti,
které musi vedouci mit, pokud chce uspésné vykonavat funkci vedouciho, nebot’ vedouci
se specifickym souborem vlastnosti osobnosti mize byt v dané situaci ve funkci neuspésny,
ale v uplné jiné situaci mize dosahovat i obdivuhodnych vysledkt. ,, Vyznam osobnostnich
viastnosti vedouciho vyplyva ze spolecenského poslani“ (Pauknerova 2012, s. 210). Usp&sny
vedouci je od ostatnich pracovnikli odliSovan zejména:,vyssi  urovani rozumovych
schopnosti, vyssi mirou flexibility, bystrejsi orientaci v situacich, SirSimi a hlubsimi
znalostmi, odpovédnéjsim plnénim pracovnich povinnosti, lepsimi predpoklady
pro organizacni prdci, aktivnéjsi ucasti na spolecenském deni, vyssi mirou tvorivosti, vetsi

dominantnosti, urcitym nadhledem a smyslem pro humor* (Pauknerova 2012, s. 210).

Hlavnim ukolem vedouciho pracovnika je dle Armstronga (2020, s.10) zajiStovat,
aby podfizeni pracovnici dé€lali vSe, co je nutné délat. Aby tomu tak mohlo byt, vedouci
pracovnik musi dohlizet, aby pracovnici pochopili, co je od nich ocekavano, a zajistovat,
aby to také délali. Urban (2013, s. 150) dodava, ze svym podifizenym by mél byt vedouci

schopen srozumitelné a dostate¢né vysvétlit nebo ukdzat pozadované postupy a mél by jim



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

dat ptfedev§im moznost, aby si je mohli sami osvojit. Dale by mél zarucit, aby pracovnici
se spravnymi dovednostmi mohli pfi praci dovednosti vyuzivat a aby vykonavali svoji préaci
na spravném misté. On sam by mél prokazovat viid¢i schopnosti, umét motivovat
své podiizené a jednat s nimi ohleduplné, férové spravedlivé a vzdy s respektem. M¢l by

také umét fesit problémy, které nevyhnutelné vznikaji pfi fizeni lidi (Armstrong 2020, s. 10).

Dle Jermate (2012, s. 104) by se mél zvlddat snadno orientovat v problémech, mél
by dokazat tesit organizacni zalezitosti. M¢l by akceptovat jednani svych podfizenych,
tolerovat odlisnosti, usmériovat. Dilezité je, aby dokazal jasné¢ formulovat své myslenky
a srozumitelné tak podaval informace. Svym pracovnikim by mél zieteln¢ vyjadiovat
ptikazy, sva pfani, pokyny nebo naméty. Sdm na sobé by mél byt ochotny neustale pracovat
a zlepSovat se. M¢l by svym podiizenym poskytovat zpétnou vazbu, nebot’ je pro né klicova.

(Jermafr a kol. 2012, s. 104)

Vedouci pracovnik ma dale za kol kontrolovat své podtizené pracovniky. Podle Urbana
(2013, s. 79-81) je kontrola velice dilezita. Ukolem kontroly neni chyby hledat, ale véasné
rozpoznat a nasledn¢ odstranit ptipadné nedostatky. Je dilezité na tyto nedostatky
pracovniky upozornit a vénovat jim moZznost, aby je napravili, odstranili. Vedouci ma
za ukol vymyslet a vytvofit mechanismy, které umozni prubézné sledovat vykon, postup
i vysledky pracovnikii. Dulezité je, aby bylo vedoucim pracovnikem oznameno, ze kontrola
bude probihat, nebot’ védomi, Ze jsou pracovnici pii praci kontrolovani je také vyznamnym
prostiedkem motivace. Vedouci pracovnik by nemél kontrolu provadét ptili§ ¢asto, nebot’
by tak mohl u svych podfizenych vytvofit pocit nedivéry. Nemél by také zapominat na to,
ze novi, nezkuSeni pracovnici potiebuji jeho pozornost vice, zatimco zkuSené pracovniky
staci kontrolovat spiSe zpovzdali a méné Casto, aby nedoslo k vyvolani demotivace, odporu,
ztraté z4jmu ukol vykonavat nebo k poklesu jejich vykonu. K vyssi objektivité i zefektivnéni
kontroly miZze vedouci vyuZit check-listy. Jde o seznamy c¢innosti a kroki, které by mél
pracovnik vykonavat pii plnéni ukolti. U novych pracovnikii Ize tyto kontrolni listy pouzit

ke zjisténi, zda jiz zvladaji ukoly své pozice. (Urban, 2013, s. 79-81)

Poskytovat zpétnou vazbu podiizenym pracovnikiim znamena pro vedouciho informovat je
o tom, jak dopadla jeho pribézna kontrola nebo kontrola vysledki jeho prace. Jde o aktivitu,
ktera bezprostfedné navazuje na kontrolu. Pracovnici by méli znat vysledky prace i to, zda
pii praci postupuji spravné, co nejdiive. ,, Okamzita ¢i co nejvcasnéjsi zpétna vazba patii

------

vykonavaji* (Urban, 2013, s. 84) Podle Urbana (2013, s. 84) je velmi dulezité, jakym
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zpusobem piedaji vedouci zpétnou vazbu. Tuto ¢innost by neméli podcenit. Zpétna vazba
je vedoucimi ¢asto poskytovana opozdéne, nedostatecné ¢i nevhodné. Pri¢inou nedostateéné
zpétné vazby jsou dva divody. Prvnim je skuteCnost, ze vedouci nevénuje dostatecnou
pozornost praci svych podfizenych a mysli si, Ze zadat tkol a zkontrolovat vysledek staci
k fizeni jejich vykonu. Druhym je situace, kdy vedouci nechce vytknout nedostatky svym
podiizenym i ptesto, ze o nich vi. Obava se, ze jeho kritika by mohla vést ke snizeni vykonu.
Pokud je zpétnd vazba piedana opozdeéné, kritika ¢i vytka podiizenym pracovniklim
zabranuje praci okamzité¢ zlepSit. Nevhodné poskytnutd zpétna vazba souvisi predevsim
s jeji nekonkrétnosti, nejasnosti nebo pfili§ osobnim podanim. (Urban 2013, s. 85) Podle
Pruknera (2014) je zptsob, jakym vedouci pfedd zpétnou vazbu svym podiizenym
pracovnikiim tak diileZity, jako zp&tna vazba samotna. Uinnost zpétné vazby je zavisla na
jeji povaze, kterd mize mit né€kolik zakladnich podob. Existuje pozitivni, negativni, obecna
a konkrétni. Podle Urbana (2013, s. 85) jsou pozitivni zpétnou vazbou pracovnici
informovani o zlepSeni a uspé&sich, naopak negativni zpétnou vazbou jsou jim vytykany
nedostatky. Obecnd zpétna vazba pracovnikiim podava zobecnéné hodnoceni. Pfisuzuje jim
schopnosti a vlastnosti, zdlraziluje, Ze se konkrétnim, obvykle nezadoucim chovanim
chovaji neustale. Konkrétni zpétna vazba jim pfinasi informace o urcité jasné¢ vymezené
situaci. (Urban, 2013, s. 86) Prukner (2014) tvrdi, ze efektivita zpétné vazby je snizena,
pokud dochézi k poskytovani pfili§ obecného pozitivniho ¢i negativniho hodnoceni. Podle
Urbana (2013, s. 87) jde v pfipad¢ pozitivni zpétné vazby o to, Ze pracovnici nejsou
upozoriiovani na konkrétni chovani, které je u zaméstnance oceiovano. U negativni zpétné
vazby k tomu dochazi kvili tomu, ze neposkytuje konkrétni doporuceni ¢i pozadavky,
jak vykon zlepSit a podporuje negativni emoce. Urban (2013, s. 87) zmifuje, Ze cilem
negativni zpétné vazby neni roz¢€ilit pracovnika, sniZit jeho motivaci nebo sebedtvéru, ale
zvysit jeho vykon ¢i pozménit jeho chovani. Je G€innd pouze tehdy, pokud je pracovnik
schopen kritiku pfijmout. Vedouci by m¢l kritiku podat tak, aby u pracovnika nevyvolala
nadmérné negativni emoce a byl schopen ji pfijmout. Kriticka zpétna vazba by méla byt
sdélovdna mezi Ctyfma ocima, aby pracovnik pfed ostatnimi neztracel svou tvar.
Pracovnikovi by méla kritick4 negativni zpétna vazba pomoci zlepsit jeho vykon. Jestlize
vedouci pracovnik sdé€luje kritiku svym podiizenym, mél by také prokazat svou snahu

pomoci jim pii odstrafiovani nedostatkd. (Urban 2013, s. 87-88)

Pauknerova (2012, s. 207) dopliuje, ze pravé vedouci pracovnik je ten, kym je urovano,

co, kdy a jak se bude na pracovisti vykonavat. Toto rozhodnuti vS§ak nemutze byt u¢inéno
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nahodné, bez ohledu na jeho podiizené. Z tohoto divodu je velmi dulezité, aby umél
se svymi podiizenymi komunikovat, nejen jim sd€lovat své pozadavky, ale také jim

naslouchat. (Pauknerova 2012, s. 207)

S postupem casu se podle Bélohlavka (2016, s. 15) pohledy na tispéSnou komunikaci ménily.
V 60. letech byl diraz kladen pfedevsim na schopnost umét presvédcit druhé tlakem, branit
svlj nazor, prosazovat se a nenechat se manipulovat. Pozornost se k naslouchdni, vciténi
do pocitli a potieb ostatnich a respektovani ostatnich zacala obracet v 70. letech. V 90. letech
doslo k definovani zasad versatilni komunikace. Tou je zdlUraziiovan jiny pfistup k riznym
lidem. Vedouci pracovnik miize vyuzit v komunikaci nékterou z taktik. Taktika harmonie
fika, ze je nutné se pii komunikaci pfizpisobit vyjadiovani druhé osoby. Pokud dojde
ke komunikaci s ¢lovékem, ktery mluvi pomalu, pravdépodobnéji bude vyssi Uspésnost,
pokud bude pouzit pomaly zplsob feci, pii komunikaci s ¢lovékem, ktery mluvi rychle
nastane Uspéch, pokud fe¢ zrychlime. Pro emocné zalozeného cloveéka je dulezité
respektovani citll, zatimco u rozumovée zalozeného jedince uspe&jeme s logickymi argumenty
a fakty. Pon¢kud agresivni taktikou, kterd muaze prekrocit hranice a stat se tak vydiranim,
je taktika natlaku. Byva vyuzivana, kdyz dojdou veskeré ostatni prostiedky. Na vzajemné
vymeéng je zalozena taktika obchodovani, kdy naptiklad vedouci pracovnik, ktery chce ziskat
vyborného a osvédceného pracovnika z jiné spolecnosti, bude bez problému akceptovat

nektery z jeho nestandardnich pozadavki. (Bélohlavek 2016, s.15)

Rizeni pracovnikii se podle Urbana (2013, s. 71-73) neobejde bez zadavani pracovnich
ukold. Pravé vedouci pracovnik je ten, kym jsou tyto ukoly zaddvany. Pti zadavani tikold
by mél vzdy dohliZet na to, aby byly jasné, srozumitelné, neni tfeba obavat se pfriliSné
podrobnosti. Pokud dojde k situaci, kdy vedouci pracovnik kol zada pftili§ obecné
a nejednoznacné, pracovnici si jej mohou Spatné interpretovat. M¢l by se tedy vyhnout
nekonkrétnimu zadavani, které je nejcastéji vyjadieno ¢innostmi, napiiklad zadanim typu
., Zrychlete svij postup “ nebo ,, Zlepsete svou praci“. Misto toho by mél k zadéani ptidat
ocekavané vysledky prace nebo konkrétni terminy, které souviseji se zahajenim a ukoncenim
zadanych ukoll. Pti zadavani je nutné také zminit podfizenym aktivity, které je nutné ud¢lat,
zpiisob, kterym bude kontrolovdno a hodnoceno plnéni Ukold, seznamit podiizené
zamestnance s tim, o ¢em pii plnéni kol mohou samostatné rozhodovat. Mélo by dojit
k ovéteni toho, Ze podtizeny pracovnik tikolim rozumi. I pracovnik, ktery tvrdi, ze tkolu
rozumi muze ukol nespravné pochopit. Vedouci se nemize presvédcit, zda podiizeni védi,

co maji délat pouhou otdzkou, zda bylo jeho zadani jasné. Je nutné, aby si pochopeni ovéfil
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také otazkou, jak tedy budou pracovnici pii fesSeni tkolu postupovat. Vedouci pracovnik
by mél mit také pod kontrolou, aby se jeho podfizeni neméli obavy zeptat na podrobné&jsi
vysvétleni tkolt. Pokud je vedoucim pracovnikem kladen diiraz na to, aby pracovnici ukol
plnili samostatné, vyuzivali své dovednosti, zkuSenosti a kreativitu, je tfeba, aby jim tuto
skutecnost jasn¢ sdélil. (Urban 2013, s. 71-73) Jen diky t€émto bodim dokaze vedouci
ptredejit nejasnostem, kvili kterym dochazi k plytvani usili pracovnikii a ke zbytecnym
asovym ztratam. ,,Svou cinnosti manazeri bezprostiedné i zprostredkované piisobi
na jednotlivé pracovniky i na pracovni skupiny, podnécuji jejich pracovni ochotu a formuji
Jejich zpiisobilost podavat co nejlepsi pracovni vykony “ (Bedrnova, 2012, s. 411). Bedrnova
(2012, s. 414) ptidava, ze by vedouci pracovnik mé¢l byt schopen fungovat také jako poradce

a vychovatel.

2.2.2 Vedeni lidi

Vedeni lidi definuje Jermar (2012, s. 105) jako dovednost, schopnost a uméni vedouciho
pracovnika vést, stimulovat, usmériiovat a motivovat své podiizené ke tviir¢imu a kvalitnimu

plnéni tkold. Pro spravné vedeni je klicovy vybér nejvhodnéjsiho stylu vedeni.

Stylem vedeni a svou autoritou je vedouci pracovnik zodpovédny za ptevladajici pracovni

klima daného pracovisté. (Pauknerova, 2012, s. 182)

Styl vedeni lidi je ,,zpusob chovani vedouciho k podrizenym, ktery je zavisly na osobé
vedouciho a prostiedi” (Jermar, 2012, s. 105). Jsou rozliSovany ti1 klasické styly vedeni

pracovnikd:

e Autoritativni styl, ktery je zaméfovan na vykon, na piesné zadavani Ukolid
a na Castou a pravidelnou kontrolu. Vedoucim pracovnikem zde neni tolerovana
diskuse a v jeho postoji k podfizenému prevladaji negativné motivované prostiedky.
Je zde dosahovano vysoké kvantity vykond. Pfi zmirnéni kontroly zde klesa kvalita.

Tento styl mize vést k fluktuaci zaméstnancii. (Jermar, 2012, s. 105)

e Demokraticky styl, ktery ddva moznost pracovnikiim podilet se na odpovédnosti
1 vedeni. Vedouci pracovnik spolupracuje se svymi podiizenymi. Pracovnici jsou
aktivné zapojovani do oteviené komunikace, ke které maji dostatek informaci.
Je dosahovéano vybornych vysledkli a mezilidské vztahy funguji na dobré trovni.

(Jermat, 2012, s. 105)
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e Liberalni styl, ktery dovoluje pracovnikiim jit svou cestou, neni jim ovliviiovan
chod skupiny, nevymezuje délbu prace. Neni zde stanoven jasny cil a neprobiha zde
kontrola. Netesi ani konflikty mezi pracovniky. Vysledkem tohoto stylu vedeni byva
nespokojenost a nizké vysledky. Z dlouhodobého hlediska jej nelze aplikovat.
(Jermat, 2012, s. 105)

Nejdiive se jako nejlepsi zpiisob vedeni lidi jevil demokraticky styl. Postupem casu vSak
bylo zjisténo, ze u kazdého lze najit urcité vyhody a nevyhody, a Ze ve specifickych
podminkach muze kazdy z nich zajistit alespon kratkodoby uspéch. ,, Zacal se objevovat
tzv. kontingencni (situacionalisticky) pristup: nelze se ucit jen jeden — univerzalni styl*
(Jermaft, 2012, s. 106). Vedoucim by méla byt ovladana cela fada ptistuptli, metod a technik,

které by mély byt pouzivany v souzvuku s aktudlnimi podminkami.

Styl vedeni svéd¢i o tom, jak vedouci pracovnici nakladaji se svym Casem, na co je jimi
kladen dlraz pfi jednani s podiizenymi zaméstnanci, o ¢em hovoti. (Muzik a Krpalek 2017,

s. 82)

2.3 Pracovni prostiedi a pracovni podminky

Podle Kocianové (2010, s. 179) méd pojem pracovni prosttedi rizny vyznam. Lze
jej definovat jako ,, souhrn vsech materialnich podminek pracovni ¢innosti (stroje a zarizeni,
manipulacni prostredky, osobni ochranné prostredky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny
a materidl, stavebni TFeSeni), které v souvislosti s dalsimi podminkami (technologil,
organizaci prdce, spolecenskymi podminkami prdce) vytvari faktory — fyzikalni, chemicke,
biologické, socidalné psychologické a dalsi a ovliviuji pracovnika v pritbéhu pracovniho

procesu “ (Kocianova, 2010, s. 179).

S Kocidnovou souhlasi také Koubek (2015, s. 55), nebot’ se dle né€j jednd o souhrn vSech
socialné psychologickych a materialnich podminek pracovni ¢innosti. Také tvrdi, ze Groven
pracovniho prostfedi ma vliv na vykon pracovnikli a dodava, Ze s urovni pracovniho
prostiedi souvisi také vztah k zaméstnavateli. Blahobytu je dosahovéano, pokud jsou brany

v potaz potieby lidi, kterych se to tyka. (Armstrong a Taylor, 2017, s. 512)

PrestoZze pracovnik dokaZe pracovat v nepfiznivych podminkdch pracovniho prostredi,
je nutné se této situaci vyvarovat. Dvotrdkova (2012, s. 185) upozoriiuje, ze nevhodnym
pracovnim prostifedim je stupfiovana pracovni zatéz. Dale uvadi, Ze neptiznivym pracovnim

prostiedim je u pracovnika vyvolavan odpor, kterym je ovliviiovan jeho vztah k podniku.
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Pracovni podminky jsou dle Pauknerové (2012, s. 115) neustale feSeny v ramci psychologie
a organizace prace. Je nimi ovliviiovana spokojenost, vykonnost a spolehlivost pracovnikd.
Kladn¢, ale 1 zadporné plsobi na psychickou i1 neurofyziologickou podstatu jedince
v pracovnim procesu. Pokud je nimi nepiiznivé ovliviiovano zdravi, spokojenost, vykon
a puisobeni ¢loveéka v pracovnim procesu mély by vyzadovat podrobnou analyzu a nasledné
teSeni. ,, Pracovnimi podminkami je vsak treba se zabyvat i v pripade, ze neovliviiuji
pracovniky nepriznive. Jejich koncepcni reseni umoznuje vytvorit takové pracovni prostriedi,
Jjimz zvysime pohodu pracovniku pri vykonu pracovni cinnosti — jejich pracovni komfort“

(Pauknerova, 2012, s. 115).

Koubek (2015, s. 55) a Pauknerova (2012, s. 114) se shoduji, ze pracovni podminky lze
¢lenit do tfech hlavnich kategorii. Jedna se o prostorové a funkcéni podminky pracoviste,

fyzické podminky prace a organizacni podminky préce.

2.3.1 Prostorové a funk¢éni podminky pracovisté

Dle Pauknerové (2012, s. 115) je pro pracovnika kli¢ové, jak vypada jeho pracovni misto
a pracovni prostory, ve kterych se béhem své ¢innosti nachézi. ,, Pracovni prostory musi
odpovidat antropometrickym charakteristikam pracovnikii a pracovni misto musi byt
usporadano tak, aby pracovnikiim zajistovalo moznost ucelné vykonavat pracovni pohyby *
(Pauknerova, 2012, s. 115). Pro spravnou konstrukci pracovniho mista musi byt zndmy
antropometrické udaje, které jsou dale efektivné vyuzity naptiklad pfi projektovani
vybaveni. Za antropometrické udaje povazuje Pauknerova (2012, s. 115) télesnou vysku
vestoje 1 vsed¢, vysku lokte vestoje, vysku kolena vsed¢, délku stehna vsed¢ a dosah tietiho
prstu v ptfedpazeni a ve vzpazeni. Pokud jsou tyto tidaje znamy, 1ze efektivné fesit parametry
celého pracovisté, do kterych je dle Koubka (2015, s. 56) 1 Pauknerové (2012, s. 115)
zafazena vhodna pracovni poloha, vhodnd vyska pracovni plochy, komfortni pfistup
na pracovisté, komfortni pohyb po pracovisti, vhodné prostorové uspotadani pracovniho
mista, vhodné rozméry nabytku, vyhovujici tvar 1 rozméry technickych zafizeni, optimalni

rozmisténi pomucek.

2.3.2 Fyzické podminky prace

Mezi fyzické podminky prace zarazuje Koubek (2015, s. 56) pracovni ovzdusi, se kterym
je spojena vlhkost, teplota, Cistota a rychlost proudéni vzduchu. Dilezitou roli sehrava
pfedevsim zajisténi tepelné rovnovahy a pfiméfend vlhkost vzduchu. Nadmérnou vlhkosti

je zhorSovano pracovni prostfedi a dochazi kvili ni k poruSeni tepelné rovnovahy
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pracovnikd. Naopak nizkou vlhkosti je zpilisobena nervozita a podrazdénost pracovniki.
(Koubek 2015, s. 56) Pauknerova (2012, s. 123) souhlasi s Koubkem (2015, s. 56) a ptidava
do pracovniho ovzdusi navic nejriznéjsi druhy znecisténi ovzdusi, mezi které patii napiiklad

chemické vypary, praSnost a radioaktivni vypary.

Dalsi fyzickou podminkou préce je dle Koubka (2015, s. 56) a Pauknerové (2012, s. 118)
osvétleni. To je pro Cloveéka klicové, nebot vétSinu informaci zaznamenava zrakem.
(Dvorakova a kol. 2012, s. 186) Je sledovana rovhomérnost osvétleni neboli ,, pomer mezi
nejmensi a nejvetsi hodnotou osvétlenosti ve sledovaném prostoru“ (Koubek 2015, s. 56).
Ta je dle Pauknerové (2012, s.118) pro pracovnika dilezita ptredevsim proto, ze lidské oko
je prizpisobeno dennimu svétlu, které je nejvhodnéj§i pro pracovni vykon. Kvuli
nerovnomérnosti sily denniho svétla béhem dne a roku neni mozné toto svétlo vyuzit, z toho
divodu je vyuzivano osvétleni umé¢lé. Podstatna je zde intenzita vlastniho osvétleni, kterd je
podle druhu vykonavané ¢innosti normativné stanovena. (Pauknerova 2012, s. 118) Dale je
sledovana osvétlenost Cili mnozstvi svétla na urcité plose, barva svétla, moznost vzniku
oslnéni a smér osvétleni. (Koubek 2015, s. 56) Pauknerova (2012, s. 118) zminuje,
ze osvétleni je dalezitym faktorem, kterym je ovlivilovdna produktivita prace, vykonnost,

ale 1 bezpecnost prace.

Koubek (2015, s. 56) i Pauknerova (2012, s. 121) zafazuji do fyzickych podminek prace také
zvukové podminky pracovisté. Na vSech pracovistich se nachézeji zvukové podnéty
s riiznou intenzitou, které plsobi na pracovniky. Patfi mezi né¢ zvukova kulisa, kterd
je vytvorena jemnymi akustickymi podnéty. Ty pro jedince nemaji Zadny signalni vyznam.
Zvukova kulisa neni pfili§ intenzivni a psobi neruSivé. Pro komunikaci mezi pracovniky
nebo mezi pracovniky a technikou jsou podstatné zvukové signaly. (Pauknerova 2012,
s. 122) Dal$im podnétem je hluk. Ten Koubek (2015, s. 56) vnima jako zvuk s ruSivym,
nepiijemnym nebo Skodlivym uinkem na c¢lov€éka. Pauknerovad (2012, s. 122) dodava,
ze jde o zvukovy podnét s nadmérnou intenzitou. Pisobeni hluku na lidsky organismus je
vzdy negativni, protoze Skodlivé ptisobi na nervovou soustavu. (Pauknerova 2012, s. 122)
Dle Koubka (2015, s. 56) ma na Skodlivost hluku vliv délka jeho ptlisobeni, subjektivni
odolnost pracovnika vii¢i nému, fakt, zda se jedna o hluk obcasny nebo trvaly. Zdrojem
hluku mohou byt dle Pauknerové (2012, s. 122) rtizné technologické procesy a chod
technickych zatizeni a strojii. Nadmérny hluk vede k ¢astecné nebo celkové hluchoté kvili
poskozeni sluchovych organti. Dochézi kvili nému k poskozeni nebo ke zméndm v nervové

soustavé. Ty mohou aktivovat dusevni onemocnéni. Poji se snim také znesnadnéni
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dorozumivéni mezi pracovniky, zhorSeni soustfedéni a urychleni unavy. Pauknerova (2012,

5. 122)

Také barevna tprava pracovisté je dle Koubka (2015, s. 56) a Pauknerové (2012, s. 119)
zafazena do fyzickych podminek prace. Barvy ovliviiuji Clovéka v osobnim, ale
1 v pracovnim zivoté. Diky nim se lid¢ citi radostnéji a Iépe, méné podléhaji unave a nude.
Podle Pauknerové (2012, s. 119) maji na pracovisti tfi zdkladni funkce. Jedna se o funkci
orientacni, estetickou a bezpecnostni. Koubek (2015, s. 56) souhlasi s Pauknerovou (2012,
s. 119) a piridava funkci signaliza¢ni, Dvotdkova (2012, s. 186) souhlasi s Pauknerovou
(2012, s. 119) 1 Koubkem (2015, s. 56) a ptidavaji navic funkci identifika¢ni. (Dvotakova,
2012, s. 186) Pokud dochazi k barevnému feseni interiéru, méla by byt respektovana poloha
a velikost prostoru, tvar, druh prace a osvétlenost. Dale také pohlavi pracovnikii (muzi
preferuji studené barvy, zeny ddvaji pfednost teplym barvam) a vék pracovnikil (mlads$imi
pracovniky jsou preferovany syté barvy v teplych tonech, star§imi pracovniky barvy tlumené
ve studenych tonech). Pro duSevni praci jsou doporu¢ovany studené odstiny, pro monoténni
préci teplé barevné odstiny. SytéjSimi a pestfejSimi barvami je prostor zmensSovan, svétlymi
a studenymi barvami je prostor zvétSovan. (Koubek, 2015, s. 57) Barevna uprava pracovisté
byva ve vétSin¢ piipadl stanovena normou. Normou je implementovano také povinné

barevné oznaceni bezpecnostnich zatizeni a zdroji nebezpeci. (Dvorakova, 2012, s. 186)

2.3.3 Organizac¢ni podminky prace

Organizacnimi podminkami je do jisté miry ovlivilovana vykonnost, pracovni spokojenost
zamé&stnancli a socidlni klima na pracoviSti. Do organizanich podminek z hlediska
organizace prace a pracovisté zarazuje Pauknerova (2012, s. 124) zajisténi bezporuchového
a efektivniho vykonu pracovni ¢innosti, efektivni a racionalni koordinace pracovniho usili
vSech ¢lent pracovni skupiny, zajiSténi plynulosti prace, které spociva v nepieruSovaném

pfisunu pracovniho materidlu, energie a pracovnich tkolu.

Koubek (2015, s. 57) podotyka, Ze je nutné zaméfit se 1 na kontrolu pracovnika pti vykonu
prace, dale pak na mezilidské vztahy na pracovisti, kterymi je tvofena spolecenska atmosféra
a bud’to pfiznivé, nebo nepfiznivé ovliviiovana nalada pracovnika, vykon pracovnika

a pracovni chovani.

Kocianova (2010, s. 178) upozoriiuje, ze mnohé z pracovnich podminek jsou uzadkonéné.
Konkrétné se jedna o podminky, které jsou spojeny s pracovni dobou a dobou odpocinku,

s bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci.
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2.3.4 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Zameéstnavatel je povinen uskutecniovat opatieni, kterd vedou k odstranéni piicin ohrozeni
zdravi a zivota pracovnika. Dale je povinen vytvaret bezpené pracovni podminky. (Koubek
2015, s. 355) Nepretrzitd a dikladna pozornost vénovana bezpecnosti a zdravi je velmi
dulezita. Poskozeni zdravi a irazy zptisobené pracovnimi podminkami nebo systémem prace
zapii¢inuji jednotliveim a ndasledné jejich rodinnym pfislusnikim utrpeni a ztréty.
(Armstrong a Taylor, 2017, s. 518)

Dle Kocianové (2010, s. 179-180) se bezpecnosti prace rozumi stav, kterym je pracovnikovi
zprostiedkovavana ochrana pred poSkozenim jeho zdravi. Ve vyspélych statech je dnes tento
pojem chéapan v $irS§im smyslu jako ,, integrovana ochrana lidského Zivota, zdravi, Zivotniho
prostredi i majetku pred piisobenim negativnich vlivii ekonomickych cinnosti*“ (Kocianova,
2010, s. 179). Za ohrozeni bezpecnosti pfi praci mohou vlivy pracovniho prostiedi, kvili

kterym muize dojit k poskozeni zdravi pracovnika.

Na bezpecnost prace je dohlizeno organy statniho dozoru, mezi které patii Cesky urad
bezpecnosti prace se svymi inspektoraty, podiizeny Ministerstvu prace a socidlnich véci,

a hygienicka sluzba, kterd je podiizena Ministerstvu zdravotnictvi. (Kocianové, 2010, s. 180)

Orgény statniho dozoru maji pti vykonu své ¢innosti pravo do prostorti organizaci kdykoliv
vstoupit a zadat potiebné informace a doklady, dale nafizovat, aby doSlo k odstranéni
zjisténych zavad v pfimétenych lhtutach, mohou zakdzat vyuzivani technologii a prostord,
které pro pracovniky piedstavuji ohroZeni jejich Zivota nebo zdravi. Mohou udé&lovat pokuty

(Koubek, 2015, s. 355).

Bezpeénosti prace je v Ceské republice vénovana pozornost uz od 19. stoleti, nebot’ se tehdy
zacal rozvijet prumysl a stimto trendem umeérné narostl i pocet urazti a nehod, které
podnikim zptisobily obrovské materialni i Casové ztraty. ,, Nehody a urazy jsou nezadoucimi
nasledky pracovniho procesu, které ohrozuji zdravi zaméstnancu, snizuji produktivitu prace
a ochromuji vyvoj firmy “(Kocianova, 2010, s. 180). Je nezbytné hledat mozné ptiCiny
selhani a realizovat preventivni opatieni, nebot’ pouze diky nim mize dochazet ke snizovani
urazovosti a ke zvySovani bezpecnosti prace. Do bezpecnosti prace je fazeno predevSim
dodrzovani zéasad ergonomie pii konstrukci strojii a pfistrojii, vhodny vybér pracovnika
a kvalitni pfiprava pro jejich pracovni vykon, vyty€eni dostatecné rozsédhlych a podrobnych

bezpecnostnich predpisii, dodrzeni Cistoty a potadku na pracovisti. (Kocianova, 2010, s. 180)
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S Kocianovou (2010, s. 180) souhlasi také Koubek (2015, s. 355) a dopliiyje, ze nejen

Ze opatieni zabrani vzniku pracovnich urazi, ale také nemocem z povolani.

Zéakladnimi ukoly bezpec¢nosti prace jsou dle Pauknerové (2012, s. 135) ziskavani
a udrzovani z4jmu pracovnik o danou problematiku, nabyvani udaji o pfi¢inach uraza
a nebezpeénych a nevhodnych podminkach na pracovisti. Bezpecnosti prace je také
zajiStovana prevence nehod a minimalizace néaslednych ztrat a Skod na majetku i osobéch.

(Armstrong a Taylor, 2017, s. 517)

Pauknerova (2012, s. 135) doplnuje, ze v soucasné dob¢ je pozornost zamétena na zvySovani
bezpe€nosti zafizeni a stroji a také na zkoumani pficin selhani lidského C(initele.
Je pfesvédcena, Ze nejmén¢ spolehlivym a nejslabsim ¢lankem pracovnich systému je lidsky
faktor. Informace o tom, jak spravné postupovat pii praci, nezarucuji bezpecné chovani
pracovnikil. Pocty pracovnich urazii rostou stejné jako jejich zavaznost predevsim z hlediska

naklada na 1é¢bu.

2.4 Odménovani zaméstnancu

Odménovanim zaméstnancli je v této praci mySlena mzda, kterou pracovnik dostane

od svého zaméstnavatele za odvedenou préci.

Podle zakoniku prace je mzda ,, penézité plneni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci* (Cesko, 2006). Dle zédkoniku prace je
mzda poskytovana dle odpovédnosti, sloZitosti a namdhavosti prace, dle obtiZnosti
pracovnich podminek, dle dosahovanych pracovnich vysledkl a dle pracovni vykonnosti.

(Cesko, 2006)

Dvotékova (2012, s. 308) pti definovani mzdy vychazi ze zdkoniku prace. Dale pak uvadi,
ze mzda je bud’to sjedndvana ve smlouvée, nebo je zaméstnavatelem stanovena vnitinim
predpisem nebo je ur¢ena mzdovym vymérem. Mzda nemiize byt niz§i neZ minimalni mzda.
Minimdlni mzda je také zaruCenou mzdou pro danou naro¢nost prace, kterou se rozumi
2012, s. 308) ,, Vyplyva z narizeni viady o minimalnich mzdovych tarifech a musi byt
vyplacena v penézich* (Urban 2004, s. 99).

., Mzdové ohodnoceni patri rovnéz mezi vyznamné zdroje pracovni spokojenosti, zejména
ve své spisSe nepriznivé podobé‘ (Pauknerova, 2012, s. 181). Obvykle vSak nehraje roli

samotnd vyse mzdy, nybrz mzdové relace mezi vSemi spolupracovniky. Nespokojeni se
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mzdou byvaji pracovnici také, pokud je vykon, ktery podaji niz§i a mzdové ohodnoceni
z nejriznéjsich divodi velmi vysoké. Vztah mezi odménou za praci a vykondvanou praci

v nasich podminkach nemaji pokazdé podobu pifimé umérnosti. (Pauknerova 2012, s. 181)

2.4.1 Mzdové formy

Dle Sikyte (2017, s. 130) predstavuji mzdové formy odlisné postupy a zasady stanoveni
mzdy. Terminologie, ¢lenéni a jejich aplikace vyplyva z bézné praxe, nejsou upraveny
zadnym pravnim predpisem. Zaméstnavatelé mohou pouzit vlastni mzdové formy dle vlastni
strategie odménovani, pficemz vSak musi byt dodrzeny zasady odmeénovani, které jsou

stanoveny zdkonikem préce.

Mzdové formy maji za ukol ,,mzdove ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon

vvvvv

s. 307). Zatazuje zde:
e Casovou mzdu nebo plat,
e tukolovou mzdu nebo plat,
e podilovou (provozni) mzdu,
¢ mzdu za ofekavané vysledky prace,
e mzdu nebo plat za znalosti a dovednosti,
e mzdu nebo plat za pFinos,

e dodatkové mzdové formy, které slouzi pfedevsim pro odménovani zasluhy, vykonu
nebo zasluhy 1 vykonu. ZvySuje se jimi pfedev§im nedostatecna pobidkovost Casové
mzdy nebo platu. ZvySuje se jimi také pobidkovost zdkladnich pobidkovych
mzdovych forem. Byvaji spojovany s individualnim nebo kolektivnim vykonem,
mohou byt jednorazové nebo periodicky se opakujici. Jsou ur€eny pro manazerské
pracovniky nebo pro délniky. Mezi nejobvyklejsi zatfazuje Koubek (2015, s. 315-
317) odménu za Gsporu Casu, prémie, osobni ohodnoceni, odménovani zlepSovacich
navrhd, podily na vysledcich hospodaiské organizace, zaméstnanecké akcie,
ptiplatky. Prémii definuje Siky¥ (2017, s. 131) jako doplitkovou mzdovou formu,
jejimz ukolem je doplnit tkolovou nebo c¢asovou mzdu. Byva vyplacena

jednorazové, naptiklad prémie za piitomnost, za vérnost nebo pravidelné, pak
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se jedna naptiklad o prémii za kvalitu nebo produktivitu, za nadstandartni vykon

nebo za ukazkové plnéni povinnosti.

Soucasti systému odménovani jsou Casto zaméstnanecké vyhody neboli benefity. Koubkem
(2015) jsou zaméstnanecké vyhody vnimany jako formy odmén poskytované pracovnikiim
za to, Ze pro vybranou spole¢nost pracuji. Nesouvisi s vykonem pracovnika tak, jako mzda.
Muzik a Krpalek (2017, s. 57) souhlasi a zminuji, ze jde o vyhody, které jsou zaméstnanciim
poskytovany nad rdmec mzdy. Tyto vyhody jsou poskytovany vSem, pouze v nékterych
pfipadech je piihlizeno k funkci nebo postaveni pracovnika. (Koubek 2015, s. 319)
Dvotakova (2012, s. 325) ptidava, Ze benefity je zahrnovana Siroka paleta rozmanitych

sluzeb a pozitkd, za které by si jinak zaméstnanec musel platit.

Dle Koubka (2015) by se zamé&stnavatelé méli zajimat, které zaméstnanecké vyhody jsou
pracovniky preferovany, protoze jedin¢ tak mohou mit zaméstnanecké vyhody pozitivni
dopad na jejich spokojenost. (Koubek 2015, s. 320) Dvotakova (2012, s. 326) tvrdi, ze
vétSina zameéstnavatelli povazuje spokojené zaméstnance za vice oddané, kreativni
a produktivni, proto jim nabizeji riznorodé benefity. Koubek (2015, s. 321) upozoriiuje na
rozdilné preference pracovnikll a zminuje, Ze spolec¢nosti zacaly nabizet takzvany Cafeteria
systém. Cafeteria systém je Kocianovou (2010, s. 165) definovan jako systém, ktery
umoziuje pracovnikim zvolit si z dané nabidky benefity dle vlastnich preferenci
a aktudlnich potfeb. Koubek (2015, s. 321) souhlasi s Kocianovou (2010, s. 165) a pouze
dopliuje, Ze vybér mohou kdykoliv pozménit. (Koubek 2015, s.321) Zaméstnavatelé chtéji
prostfednictvim zaméstnaneckych vyhod ziskat, ale i udrZzet kvalitni pracovniky a snazi

se touto cestou posilovat jejich oddanost vii¢i organizaci. (Kocianova 2010, s. 164)

Muzik a Krpalek (2017, s. 57) uvadi, ze mezi nejoblibengjsi a casto poskytované benefity
patii v ceském prostredi firemni automobil, stravenky, mobilni telefon nebo dovolena navic.
Takové benefity nazyva Kocianova (2010, s. 165) jako benefity orientované kratkodobé.
Souhlasi s MuzZzikem a Krpalkem (2017, s. 57) a navic k nim pfidava benefity spojené
s kulturou, se sportem a rekreaci. Vyznamnym benefitem je také moznost dal§iho vzdélani.
To posiluje vazbu zaméstnance na podnik. Obvyklad je také nabidka jazykovych nebo
profesnich kurzi. (Muzik a Krpalek 2017, s. 57) Za mimotaddné zvyhodnéné benefity
pro zaméstnavatele 1 zaméstnance povazuje Kocianova (2010, s. 165) také prispévky
na penzijni pfipojisténi ¢i poskytnuti pracovniho obleceni. Dvotdkova (2012, s. 325)
zmifuje, ze u financné silnych a velkych spole¢nosti 1ze najit Sirokou Skalu téchto vyhod,

zatimco u malych spole¢nosti je jich pouze omezeny pocet.
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2.5 Pracovni vztahy

Pti kontaktu ¢lovéka s dalsim ¢lovékem nebo pii riznych lidskych ¢innostech vznikaji mezi
lidmi vztahy. Ty mohou byt riizn€ kvalitni, pozitivni nebo negativni. Je jasné, ze mezi lidmi
vznikaji vztahy také v kontextu s vykonavanim prace. (Koubek, 2015, s. 325) Podle
Pauknerové (2012, s. 192) je pracovni chovani ¢lovéka ovlivnéno chovanim druhych lidi.
Dle ni na sebe lidé vzajemn¢ pusobi a vzajemné se ovlivituji. Druhymi lidmi ma na mysli
spolupracovniky, zakazniky, obchodni partnery nebo odborné poradce. Dale uvadi,

ze Clovek je bytost spoleCenska.

Koubek (2015, s. 325-326) definuje a ¢leni vztahy vznikajici pfi praci v organizaci do téchto

skupin:

e Zaméstnanecké vztahy, které jsou vzajemné mezi pracovnikem a zaméstnavatelem.
Ty jsou upravovany zdkonikem prace, pracovni smlouvou, kolektivni smlouvou,
pracovnim fadem nebo jinym dokumentem, podle kterého se pracovnik fidi

pii vykonu své prace.

e Vztahy mezi pracovnikem a zaméstnaneckym sdruZenim vétSinou komorami
nebo odbory pracovnikd. Ty haji z4jmy vSech svych cClenii a jsou upravovany

pravidly, kterd vymezuji prava a povinnosti ¢lena.

e Kolektivni pracovni vztahy, které jsou vzajemné mezi odbory nebo dalSimi druhy
sdruZeni pracovnikll, a zamé&stnavatelem ¢i vedenim organizace nebo sdruZenim

zamé&stnavatell. Takové vztahy jsou upravovany celostatnimi zakonnymi normami.

e Vztahy mezi podfizenym a nadfizenym, které upravuje pracovni smlouva,

pracovni fad, organizacni fad organizace.

e Vztahy k verejnosti a zikaznikiim — ty jsou upravovany obecnymi nebo zvlastnimi

pravidly, kterd jsou urovana organizaci a jejim pracovnim fadem.

e Vztahy mezi spolupracovniky. Ty jsou zpravidla povazovany za vztahy
neformdlni. Nejsou upravovany Zadnymi specifickymi ptedpisy, ale organizace
se Casto snaZzi, aby 1 tyto vztahy mély formalni rdmec. Proto byvaji upravovany
internimi piedpisy. ,, U vztahii mezi spolupracovniky lze rozliSovat mezi horizontalni

a vertikalni linii “ (Koubek, 2015, s. 325-326).

Bedrnova (2012, s. 411) uvadi, ze do kazdého socialniho spolecenstvi byva zaclenovana cela

fada osob. Zpravidla jsou do nich zatfazovany v urcitych pozicich. Vétsina lidi zastava pozice
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fadovych Clend. ,, Ti maji ve vzajemnych vztazich stejné podminky a moznosti vzajemného
puisobeni na sebe a vzdjemné komunikace. Jde o vztahy horizontalni“ (Bedrnova, 2012,
s. 411). Jde naptiklad o vztahy sourozencl, partnert, pratel, spoluzakt, ale
1 spolupracovnikii. V piipad¢ spolupracovnikl vznikaji pracovni skupiny, které se vzajemné
1isi pfevladajicim charakterem vztahii. V nékterych skupinach prevladaji vztahy kolegialni,
ptatelské, kdy si pracovnici vzajemné pomadhaji, jsou vzajemné tolerantni a ohleduplni,
v jinych skupinach mohou pievladat vztahy konkuren¢ni, kdy mezi sebou spolupracovnici

soupefii, objevuje se zde neptatelstvi a podeziravost. (Pauknerova, 2012, s. 196)

V lidskych spolecenstvich se vyskytuji déle jedinci, ktefi ovliviiuji a usmériiuji vSechno,
co se v nich zrovna odehrava. ,, Jejich pozici Ize oznacit jako pozici ridici a vztahy mezi nimi

a ostatnimi cleny jako vztahy vertikalni“ (Bedrnova, 2012, s. 411).

U vertikalnich vztaht hraje velmi podstatnou roli hierarchie pozic. V hierarchické struktute
ma vedouci pracovnik nadfizené postaveni, tedy postaveni s vysSi odpovédnosti
a pravomoci. Toto vedouci postaveni byva ¢asto zvyraznéno fadou vnéjsich charakteristik,
které jsou oznacovany jako symboly moci. Mize mezi né patfit napiiklad 1épe vybavena
kancelat, sluzebni automobil nebo formalnéjsi a kvalitn¢j$i obleceni. (Pauknerova, 2012,

5. 195)

Pti vykonu prace na pracovisti mezi pracovniky vznikaji vztahy, které je mozné rozdélit
na vztahy formalni a vztahy neformdlni. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 149) Koubek (2015,
s. 326) souhlasi a dodava, ze formalni 1 neformalni stranky se v rizném poméru vyskytuji
ve vSech zminénych skupindch pracovnich vztahl. Neformalni stranka ptevazuje u vztaht
mezi spolupracovniky, formalni stranka u vztahti mezi pracovnikem a zaméstnavatelem,
mezi zameéstnavatelem a obory. ,,Formalni vztahy vyplyvaji z organizacni struktury
socidlnich utvaru. Ve vztahu ke konkrétnimu jedinci jsou predem dany a jsou vymezeny
urcitymi organizacnimi normami a pravidly“ (Pauknerova, 2012, s. 194). Normami
a pravidly méa na mysli pracovni a organiza¢ni tad podniku. ,, Pracovni vztahy, jejich kvalita,
vytvareji ramec vyznamné ovliviiujici dosahovani cilu organizace i pracovnich a Zivotnich
cilii jednotlivych pracovniku“ (Pauknerova, 2012, s. 194). Muzik a Krpélek (2017, s. 149)
souhlasi a dopliuji, Ze to, v jaké kvalité na pracovisti pracovni vztahy probihaji vyrazné
ovlivituje také vykonnost celé¢ organizace. Harmonické, korektni, uspokojivé mezilidské
a pracovni vztahy tvoii produktivni klima, které pozitivné ovlivituje individualni, kolektivni,
ale i1 celoorganizacni vykon. Pfispivaji také ke slad’ovani cilii a individualnich z&4jma s cili

a z4jmy organizace, vlidn¢ se promitaji ve spokojenosti pracovnikl. Neuspoiadané
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a nezdravé mezilidské a pracovni vztahy v organizaci tvoti bouflivé prostredi, ve kterém
je velmi obtizné predvidat, planovat a plnit stanovené cile. Vyskytuji se v ném konflikty,
stiznosti, stavky, je zde porusovana kazen vsSeho druhu, vykytuje se nedivéra mezi

pracovniky a vedenim. (Koubek, 2015, s. 326)

2.5.1 Spolupracovnici

,Setkavame se s nejruznéjsimi lidmi a bud’ s nimi vychdzime, nebo nikoliv* (Bé&lohlavek,
2016, s. 9). Pracovnik miize byt Casto prekvapen, ze jiny pracovnik reaguje jinak, nez
by oc¢ekaval, ze jeho pfistup k préci je naprosto jiny nez ten jeho, ze fika to, co by on nikdy
netekl. VSe je pfirozené, nebot’ lidé jsou pokazdé nécim jini, originalni. Maji své schopnosti,
vlastnosti, z4jmy i hodnoty. (Bélohlavek, 2016, s. 9) Spolupracovnici jsou vyznamnym
faktorem ovliviyjicim pracovni spokojenost. U Zen patii do jednoho z nejpodstatnéjSich
faktord ovliviyjicich pracovni spokojenost. ,, Pracovni cinnost ma jiz sama o sobé
spolecensky charakter, lidé ji nevykondvaji sami, nybrz vzdy se uplatnuje urcita forma
spoluprace s druhymi lidmi* (Pauknerova, 2012, s. 182). Bélohlavek (2016, s. 9) ptidava,
ze se mohou vzajemné skvéle doplnovat. To, co nedokaze jeden pracovnik, dokaZze mnohem

1épe jiny pracovnik a naopak.

2.5.2 Podnikové klima

Pod pojmem podnikové klima chapou Muzik a Krpalek (2017, s. 41) specifickou atmosféru
v celém podniku nebo v pracovnich kolektivech, diky které je odraZeno prozivani
mezilidskych vztahii. Dle nich jsou diky podnikovému klimatu determinovany pracovni
podminky v podniku. ,, Zahrnuje hlavné zpiisoby, jak se chovaji spolupracovnici k sobé
navzajem, jak se chovaji k manazerim a jak se chovaji manazeri k podrizenym* (Muzik

a Krpélek, 2017, s. 41). Do urcité miry urcuje, jaky vztah si pracovnici k podniku vytvofi.

2.5.3 Vnitini komunikace

Vnitini komunikaci rozumi Pauknerova (2012, s. 337) komunikaci probihajici v organizaci.
Jsou diky ni ovliviiovany mezilidské vztahy i1 vztahy zaméstnanct ke spolecnosti, které
odrazeji jeji celkové vysledky, jeji Gspéch na trhu 1 jeji samotnou existenci. V mnoha
pfipadech je zasadni rychlost, a predev§im kvalita komunikace na vSech urovnich
organiza¢ni struktury. Kazdodenni provozni komunikace mezi spolupracovniky
je Pauknerovou (2012, s. 337) oznaCovana jako horizontdlni komunikace, zatimco

komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi je oznacovana za vertikalni. Pro efektivni
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komunikaci je zapotiebi zajistit jeji obousmérnost. Obousmérnou komunikaci vysvétluji
Armstrong a Taylor (2017, s. 503) jako takovou, kdy jednim smérem je vedeni umoziovano
informovat zaméstnance o vSech zalezitostech, které se jich tykaji, druhym smérem (smérem
nahoru) je zaméstnanciim umoznovano komunikovat s vedenim. (Armstrong a Taylor 2017,
s. 503) Proto je nezbytné stvofit strategii interni komunikace a naprosto cely proces fidit.
,Jde o to, zvolit vhodné systéemy komunikace a nastavit a neustdle zdokonalovat procesy,

ktere budou efektivni prenos informaci zajistovat“ (Pauknerova, 2012, s. 338).

Efektivni komunikaci je podle Armstronga a Taylora (2017, s. 503-504) potifeba zajistit
ze tii divodd. Tim prvnim je posileni zdvazku vici organizaci. Pouze pokud jsou
zaméstnanci obeznameni, ¢eho organizace dosdhla nebo ¢eho by chtéla dosdhnout a jaky
to pro né¢ bude mit ptinos, dokaze tento zavazek posilit. Druhym divodem je fakt,
ze efektivni komunikace slouZzi k vytvofeni divéry. Spole¢nost by se méla snaZit vysvétlit
svym zaméstnanctum, co déla a proc€ to tak déla. Poslednim diivodem je fakt, Zze komunikace
je vzdy velmi dilezitou soucasti pii navrzeni jakékoliv zmény. Pfredevsim pokud nastanou
zmény v podniku, je dle Pauknerové (2012, s. 341) nutné pracovniky o vSem informovat
a zajistit tak, aby kvli nejistoté a nejasné situaci neodchazeli ke konkurenci. Informovanost
pracovnikll s interni komunikaci uzce souvisi a je hlavné¢ v kompetenci vedouciho
pracovnika. Velmi vyznamné dokéze ovlivnit spokojenost zaméstnancti. Armstrong a Taylor
(2017, s. 504) upozoriiuji, Ze efektivni komunikace bude realizovana, jen pokud zamé&stnanci

budou mit moZnost reagovat a vyjadiit se k informacim, které jim poskytne vedeni.
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3 MERENI PRACOVNI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Ve vsech cClenskych statech Evropské unie je fazeno méieni pracovni spokojenosti
zaméstnancl mezi zakladni néstroje fizeni lidskych zdrojii. To souvisi s fizenim procest

a vykonti, které prispivaji ke zvySovani kvality a efektivnosti sluzeb. (B€lonohy, 2013)

Dle Spectora (2023) existuji podstatné diivody, které uvadéji, pro€ je dilezité méfit pracovni
spokojenost. Prvnim diivodem je fakt, Ze si pracovnici zaslouzi, aby s nimi bylo zachazeno
spravedlivé a s respektem. Dle néj je pracovni spokojenost do zna¢né miry odrazem
vhodného zachdzeni. Lze ji také povaZovat za ukazatele psychického zdravi a emociondlni
pohody jedinci. Druhym divodem je skute¢nost, Ze pracovni spokojenost ma vliv

na chovani zaméstnanci, na kterém zavisi fungovani celé organizace.

Jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole této prace, pracovni spokojenosti je ovlivilovano
mnoho dal$ich faktorii v organizaci. Podle Lussiera a Hendona (2020) zaméstnavatelé, ktefi
sleduji miru pracovni spokojenosti svych zaméstnancti, mohou zaznamenat vy$$i miru
zapojeni a produktivity a niz$i miru absence a fluktuace (Lussier a Hendon 2020, s. 228).
Organizace by se mély zabyvat tim, do jaké miry jsou jejich zamé&stnanci spokojeni, nebot
jejich pracovni spokojenost mé vliv také na jejich spokojenost mimo praci. (Lussier
a Hendon 2020, s. 227). Dale uvadéji, ze vzhledem k situaci, ze spokojenost s praci je postoj,

ktery nelze ptimo vidét ani méfit, je nutné se zaméstnancl na jejich postoj zeptat.

Spector (2023) tvrdi, ze je pracovni spokojenost obvykle méfena pomoci rozhovort nebo
dotaznikli. Dotazniky jsou fazeny k Castéji vyuzivanym, nebot’ vedeni rozhovori je ¢asové
1 finan¢né€ narocné.

Spirudova (2015) vyzdvihuje nékolik standardizovanych dotazniki, diky kterym lze zméfit

pracovni spokojenost. Patfi mezi né:

e, Job Descriptive Index*, ktery obsahuje 72 polozek. Ty méfi oblast finan¢niho
ohodnoceni, oblast samotné prace, oblast karierniho ristu, oblast vztahli
se spolupracovniky a s nadfizenymi. Kazda oblast nabizi dana pfidavna jména, ktera
respondenti vybiraji a prostfednictvim nich oblast hodnoti. V Ceském prostiedi
je doplnén také organizaci prace, fyzickymi podminkami prace a péci spolecnosti

o spolupracovniky.

e , Minnesota Satisfaction Questionnaire®, ktery obsahuje 100 polozek. Celym

dotaznikem je pokryto 20 oblasti, spokojenost je hodnocena na pétistupiiové
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Lickertové skale. Je zndma také zkracend verze tohoto dotazniku, ktera obsahuje

20 polozek.

e, Brayfield-Rothe Job Satisfaction Blank*, kterym jsou zjiStovany obecné postoje

k praci. Od téch je pak odvozena pracovni spokojenost.

o, McCloskey/Mueller Satisfaction Scale “, ktery vychazi z teorie motivace Abrahama
Herolda Maslowa. Zahrnuje 31 polozek, které jsou hodnoceny na Lickertove skale.
Timto dotaznikem je méfeno 8 oblasti, kterymi je spokojenost s pracovnimi vztahy,
se spolupracovniky, s vn¢jSimi odménami, pldnovani — rovnovaha rodina/prace,
profesiondlni pfilezitosti, odpovédnost, kontrola, uznani. Je znama také zkracena

verze tohoto dotazniku, kterd obsahuje 23 polozek.

‘

o Job Percepcion Scales“, ktery obsahuje 20 polozek. Pomoci sémantického
diferencialu hodnoti respondenti pracovni spokojenost na sedmistupiiové skale. Mt
se oblasti finanéniho ohodnoceni, samotné prace, spolupracovnikl, nadiizené¢ho

a povyseni (Spirudova 2015, 5.49-50).

Podle Spectora (2023) je nejvhodnéjsi pouzit néktery z jiz existujicich dotaznikii, nebot
vSechny byly peclivé vyvinuty a v mnoha studiich byla dokdzana jejich platnost
a spolehlivost. Lussier a Hendon (2020) upozoriiuji na skutecnost, ze nékteré firmy vyvijeji
vlastni dotazniky k méteni pracovni spokojenosti, ale dle Lussiera a Hendona (2020) je
vhodné méfit pracovni spokojenost pomoci dotazniku ,,Job Satisfaction Survey®, jehoz
autorem je Paul E. Spector, nebot’ je jednim z mala dotaznikd, ktery se ukézal jako
spolehlivy a platny (Lussier a Hendon 2020, s. 227). Podrobné&jsi popis tohoto dotazniku
je uveden v praktické Casti, nebot” pravé tento dotaznik bude pro ziskani potiebnych

informaci vyuZit.

Lussier a Hendon (2020) ptidavaji, ze pracovni spokojenost lze méfit riznymi prizkumy.
Tim nejjednodussim je dle nich The Faces Scale of Job Satisfaction Measurement, ve kterém
je pracovnik poZadan, aby na Skéle oblic¢ejli zakrouzkoval ten, ktery nejvice odpovida jeho
celkové spokojenosti s praci (Lussier a Hendon 2020, s. 227).

Kvili vzijemné ditvéfe mezi pracovniky a vedenim organizace je vzdy vhodné zajistit,

aby byly veskeré prizkumy pracovni spokojenosti provadény anonymné (Lussier a Hendon

2020, s. 227).
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Pracovni spokojenost patii mezi Casto studované téma, nebot’ miize ovlivnit jak pracovni
usili a produktivitu prace, tak firemni vysledky. Mimo to ovliviiuje také celkovou
individudlni spokojenost jedincii. Pro firmu je klicové, aby méla co nejspokojenéjsi
zaméstnance, a proto by jim méla vénovat pozornost a nalezitou pééi. Cim 1épe se totiz

podnik o své zaméstnance stard, tim je jejich pracovni spokojenost vyssi.

Pracovni spokojenost je spojena s postoji a pocity, které¢ zaméstnanci ve vztahu ke své praci
vykazuji a zéavisi predevSim na jejich momentalnim mentidlnim a citovém rozpoloZeni.
Je ovliviiovéana fadou faktor. Mezi hlavni 1ze zaradit podstatu prace, vedouciho pracovnika,
pracovni podminky, vydélek, benefity, uznani za odvedenou praci, spolupracovniky,

komunikaci a kariérni rust.

Zameéstnanci, kteti dostavaji prostor pro tvarci uplatnéni, sebeprosazeni a seberealizaci
pocituji spiSe spokojenost, naopak zaméstnanci, ktefi vykonavaji monoténni ¢innosti, t€zké
nebo neatraktivni profese, jsou spiSe nespokojeni.

Podstatnym divodem, pro¢ je dilezit¢ méfit pracovni spokojenost, je predevsim fakt, ze

si zameéstnanci zaslouzi, aby s nimi bylo jedndno spravedlivé a s respektem. Chovani

zaméstnancu a jejich spokojenost ma vliv na fungovani celé spolecnosti.

Jelikoz je pracovni spokojenost postoj, ktery nelze pfimo vidét ani méfit, je nutné
se zaméstnancil na jejich postoj zeptat. K tomu se nejcastéji vyuzivaji rozhovory, které jsou
vSak Casové 1 financné€ narocné, nebo dotazniky. PfestoZe si nékteré firmy vyviji své vlastni
dotazniky, je vhodnéj$i pouzit n¢ktery ze standardizovanych dotazniki, nebot’ byly peclivé

vyvinuty a v mnoha studiich byla prokazéana jejich spolehlivost.

Jak jiz bylo zminéno, v praktické ¢asti této prace bude pouZit standardizovany dotaznik
s nazvem ,,Job Satisfaction Survey*, nebot’ pravé tento dotaznik se ukdzal jako spolehlivy

a velmi Casto vyuzivany.

Podstatné je, aby pii dotaznikovém Setfeni byla zaru¢ena anonymita, nebot’ je vétsi Sance,
ze budou ziskana nezkreslend a pravdivé data, protoZe se respondenti nebudou bat vyjadrit

sv€ nazory a pocity.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

5 CHARAKTERISTIKA VYBRANE PRODEJNY

V této kapitole je pfedstavena prodejna, kterou jsem zvolila pro provedeni prizkumu

pracovni spokojenosti zaméstnancii.

5.1 Predstaveni vybrané prodejny

Svym zékaznikim byla vybrana prodejna poprvé oteviena 9. kvétna 1999. Jednalo se
o dvanactou prodejnu tohoto obchodniho fetdzce v Ceské republice. Prvofadym predmétem
¢innosti je nakup zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje. Celkova velikost obchodniho domu
¢ini 4 825 m?, z toho rozloha prodejni plochy je 2 939 m? a 292 m? zabiraji koncesionaiské
prodejny, konkrétné pekatstvi Prima, kvétinafstvi Flamengo a Tabdk Geco. V obchodnim
domé se dale nachazeji kancelafské prostory a sklad. K prodejné patii i vykup lahvi,
parkovisté, které je urceno pro zédkazniky a parkovisté urc¢ené pro zaméstnance. Jeji oteviraci

doba je po cely tyden stejna, konkrétné od 7.00 hodin do 22.00 hodin.

Jedna se o velmi nav§tévovanou prodejnu, a to hned z n€kolika diivodl. Prodejna je svym
zakaznikim oteviena jiz 24 let, z cehoz vyplyva, ze si béhem této dlouhé doby vybudovala
zakladnu svych stalych zakaznikd, ktefi ji s radosti navstévuji denné. V jeji blizkosti l1ze najit
nakupni park, do kterého denné zavitaji tisice zdkaznikl a pfi té ptilezitosti prodejnu také
navstivi. Ddle je také nutné zminit, Ze se v jeji blizkosti nachazi autobusova zastavka, takze
na ndkup sem zavitaji také lidé z okolnich vesnic, ktefi chtéji nebo jsou z né¢jakého diivodu

nuceni vyuzivat k prepravé hromadnou autobusovou dopravu.

Vyhodou je i jeji dlouha oteviraci doba. Ve mésté se nachdzi pouze par konkurenénich

prodejen se stejné dlouhou oteviraci dobou.

Je znamo, Ze jeji oblibenost souvisi také s cenovou dostupnosti zbozi, kterd u zakaznikt
hraje podstatnou roli. Zakaznici se také mohou kazdy tyden t€Sit na novou akcni nabidku,
ktera je opravdu pestra, cenoveé vyhodna a ktera zabezpeci jejich jesté vétsi zajem prodejnu

navstivit.

Svym zékaznikiim prodejna nabizi Siroky sortiment zboZi, 1ze vybirat pfiblizné ze 16 500
artikll, které jsou rozdéleny do oddéleni Food, Nonfood a Frische. Aby se co nejvice
ptizplsobila potfebam svych zakazniki, zatadila do sortimentu také zboZi od regionalnich
dodavatelii. Podporuje tak mistni vyrobce a zvySuje Cerstvost zboZzi, nebot” vyznamné
zkracuje distribu¢ni cesty. DileZitost je v pfipadé sortimentu kladena piedevs§im na vysokou

kvalitu.
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5.2 Organizacni struktura

Na nejvyssi pozici se ve vybrané prodejné nachazi vedouci obchodniho domu, jejimz
hlavnim tikolem je zabezpecit provoz obchodniho domu. Musi pti tom byt dodrzena veskera
firemni nafizeni a postupy. Dale je povinna vést vSechny své zaméstnance a dohlizet
na jejich ¢innost. Jeji prace je spojena s velkou zodpovédnosti a fyzickou i1 psychickou
zatezi.

Zamgéstnanci jsou rozdéleni do jednotlivych oddé€leni. Pro persondlni oddé€leni pracuje
ve vybrané prodejné¢ jeden zaméstnanec. Ten se stard nejen o povinnou administrativu,
ale je v neustalém kontaktu a ve spolupraci s centrdlnim personalnim oddélenim. Na jeho
¢innost dohlizi také vedouci obchodniho domu. Vzhledem k situaci, ze funguje vyborna
spoluprace mezi timto zaméstnancem, vedouci obchodniho domu i centralnim personalnim
odd¢lenim, je tento pocet zaméstnanci na tomto oddéleni naprosto dostacujici. DalSim
oddélenim je FOOD, pod které spada oddéleni Ovoce a zeleniny, Kolonialu, Cukrovinek,

Drogerie, Napoji a Mlé¢né odd¢€leni.

Zaméstnanci pracujici na oddéleni Ovoce a zeleniny vykonavaji piedev§im fyzicky
naro¢nou praci. Dopliuji zbozi a jsou zodpovédni za kvalitu a Cerstvost, kterou musi peclive
kontrolovat. Zaméstnanci pracujici na oddéleni Kolonidlu vykonavaji také fyzicky nadro¢nou
praci vzhledem k situaci, ze jejich pracovni néplni je pfedev§im starat se o vybalovani
a dopliiovani zbozi, udrzbu tseku, praci se skladovymi zadsobami. Zaméstnanci pracujici
na oddéleni Cukrovinek, Néapoji a Drogerie maji totoZzné pracovni podminky jako
zaméstnanci oddéleni Kolonial. Na Mlééném oddéleni se také jedna o fyzicky naro¢nou
praci, zameéstnanci jsou navic vystavovani po celou pracovni dobu chladu a musi dbat
na rotaci zboZi. VSichni jsou povinni praci vykonavat pecliveé, zodpovédné a rychle. Prace
zaméstnancl oddéleni NONFOOD je velmi podobna té u zaméstnancii oddéleni FOOD
pouze stim rozdilem, Ze pracuji s primyslovym zbozi. Pracovat na odd¢leni FOOD
a NONFOOD je fyzicky naro¢né vétsi ¢ast pracovni doby, nebot’ zaméstnanci pracuji
s t¢Zkymi bfemeny a vykondvaji po vé&t§i ¢ast pracovni doby monoténni cinnosti.
Pod oddéleni FRISCHE spad4 odd¢leni Pultového prodeje, oddéleni Masa a uzenin
a oddéleni Pekarny. I tito zaméstnanci vykonavaji fyzicky ndro¢nou a monotoénni praci
po vétSinu pracovni doby, navic jsou povinni dodrZovat zvySend hygienickd opatfeni.
Zameéstnanci pultového prodeje jsou po celou pracovni dobu v neustdlém kontaktu
se zakazniky. Zameéstnanci pracujici pod oddélenim Pokladen musi byt ptredevSim

zodpovédni a pozorni, nebot’ po vétSinu pracovni doby pracuji s penézi. Méli by byt také
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komunikativni a ndpomocni vSem zdkaznikiim, ktefi jejich pomoc potiebuji. Také oni

vykonavaji monoténni praci. I vSichni ostatni zaméstnanci provadi monoténni a nadro¢nou

y .
praci.
Personalni oddéleni
Oddéleni FOOD Oddéleni NONFOOD 0ddéleni FRISCHE 0Oddéleni Pokladny Oddéleni Spréva
Oddéleni Cukrovinky i Oddéleni itE PL_'IltDW oddEleni Informace oddéleni Autodispo
Pramyslové zboZi prodej
0Odd&leni Drogerie Oddé&leni Mase 0Oddéleni Trezor 0Oddéleni Scanning
a uzeniny
Oddéleni MOPRO Oddéleni SAP
Oddéleni Pekarna

0Oddé&leni Kolonial

0ddéleni Pijem zboZi

Oddéleni Ovoce Domowni technik
a zelenina

Oddéleni Napaje

Obrazek 1 Organizacni struktura (viastni zpracovani)
K plynulému provozu prodejny jsou velmi dilezitym prvkem jeji zaméstnanci. V soucasné
dob¢ je zde zaméstnano osmdesat sedm zaméstnancti. Tém jsou planovany smény tak, aby
byla pokryta celd oteviraci doba, aby byl na prodejni ploSe zakaznikiim vzdy nékdo z nich

k dispozici. V obdobi Vanoc, Velikonoc nebo inventur jsou povinni podstoupit no¢ni smény.
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6 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
PRODEJNE

Praktickd c¢ast mé bakalafské prace je zaméfena na analyzu pracovni spokojenosti
zamestnancu ve vybrané prodejné. Jak jiz vyplynulo z teoretické Casti této prace, je dilezité,
aby byla pracovni spokojenost sledovana, aby ji byla vénovana pozornost. Je dulezita jak

pro fungovani vybrané prodejny, tak i pro celkovy tspéch spolecnosti.

Ma vliv na loajalitu zaméstnanct. Jestlize jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci,
je pravdépodobnéjsi, ze u spolecnosti zlustanou déle. Pro prodejnu to mlze znamenat,
ze bude mit zajisténou stalou pracovni silu a nebude muset plytvat casem a zdroje na hledani
novych zaméstnanct. Pokud nebudou zaméstnanci spokojeni, zcela jisté nebudou vykonavat
svoji praci s potfebnou kvalitou a pozornosti. V piipadé prodejny jsou spokojeni
zaméstnanci velmi dileziti také proto, Ze se denné dostavaji do kontaktu se stovkami
zakaznikid, svym chovanim na né piisobi a ovliviuji je. I diky zaméstnanclim zakaznici

vnimaji atmosféru prodejny.

Zakaznik by se m¢l na prodejné citit pfijemné, v ideadlnim stavu by se m¢l do prodejny rad
vracet. Spokojeni zamé&stnanci se zékazniky budou ochotni vice komunikovat, coz mize vést
k lepsimu pochopeni zakaznickych potieb a ke zlepSeni jejich celkového zazitku
z nakupovani ve vybrané prodejné. Déle k nim budou mit pozitivni pfistup, coZ mize vést

k opakované navstéve prodejny.

6.1 Cil analyzy

Hlavni vyzkumna otdzka zni: Jaka je iroven pracovni spokojenosti zaméestnancti ve vybrané
prodejné?

Hlavnim cilem analyzy je zjistit souCasny stav pracovni spokojenosti zaméstnancl
ve vybrané prodejné.

Dil¢im cilem analyzy je zjistit, s jakymi faktory ovlivilujicimi pracovni spokojenost jsou
zamestnanci nespokojeni. Dale bude zjisStovano, jaka opatieni vybrand prodejna provadi

k zajisténi pracovni spokojenosti.

6.2 Metody sbéru dat a metody zpracovani prace

Data byla ziskana pomoci analyzy vnitropodnikovych material, dotaznikového Setfeni

a rozhovorem s vedouci obchodniho domu.
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6.2.1 Analyza vnitropodnikovych materiali

Za ucelem dozveédét se o vybrané prodejné co nejvice informaci potiebnych pro tuto praci
byly analyzovany interni materidly poskytnuté vedouci obchodniho domu. Jednalo
se napiiklad o Provozni tad prodejny ¢i dal§i dokumenty spojené jak se zaméstnanci,

tak s celym chodem prodejny.

Diky provoznimu tadu vybrané prodejny byly ziskdny informace o zékladnich pravidlech
chovani a jednani zaméstnancti, dale zakladni informace o vybrané prodejné, jako je jeji
provozni doba ¢i jeji uspotradani.

Z interniho dokumentu vyplynulo, Ze je vybrana prodejna fizena firemnimi hodnotami, které
definuji jeji chovani a denné tidi rozhodovani a jednani. Byly zde také popsany zasady
vedeni a nechybéla ani nabidka zamé&stnaneckych benefiti. Objevovaly se také informace
k nutnym Skolenim, které zde musi zaméstnanci podstupovat. Ve vnitropodnikovych

materidlech se vyskytla také zminka o odévnim kodexu.

6.2.2 Dotaznikové Setieni

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjistit Groven pracovni spokojenosti v deviti
oblastech pracovni spokojenosti, kterymi jsou podstata prace, vedouci pracovnik, pracovni
podminky, vydé¢lek, benefity, uznani za odvedenou praci, spolupracovnici, komunikace
a kariérni rist. Byla tak nalezena jak odpovéd’ na hlavni cil analyzy, kterym je zjistit
soucasny stav pracovni spokojenosti zaméstnancli ve vybrané prodejné, tak i na diléi cil
analyzy, kterym je ur€it, sjakymi faktory ovliviiujicimi pracovni spokojenost jsou

zameéstnanci nejvice nespokojeni.

Vsechny zminéné oblasti tvoii podle Spectora (1994) celkovou pracovni spokojenost.
Pro tuto praci byla posbirdna data pomoci dotazniku s ndzvem Job Satisfaction Survey
od Paula E. Spectora (1994). Jednotlivé otazky byly mnou poupraveny, nebot se zamétovaly
na firmu, nicméné pro ucely této bakalaiské prace je nutné, aby se tykaly vybrané prodejny.
Dale byl rozsiten o identifika¢ni otazky, kterymi bylo zjistovano pohlavi respondentd, jejich
vek, jejich dosazené vzdélani a délka jejich pracovniho vykonu ve vybrané prodejné.
Na konci dotazniku dostali zaméstnanci moznost vyjadfit svllj nazor a své pripominky. Cely
dotaznik je v pfiloze ¢. 1. I kdyZ na rozdil od ostatnich standardizovanych dotaznikl
obsahuje ,, jen* tficet Sest polozek, zahrnuje vSe, co bylo zminéno v teoretické casti této prace
a co je pro tuto praci podstatné. I z tohoto diivodu byl mnou vybran. DalSim diivodem je také

jeho €asté vyuzivani, po celém svété byl citovan téméi 12 000 krat.
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Spector (1994) uvadi, Ze je timto dotaznikem hodnoceno 9 oblasti pracovni spokojenosti
zaméstnanct a také celkova pracovni spokojenost. Hodnoti spokojenost s podstatou prace,
s vedoucim pracovnikem, s pracovnimi podminkami, s vydélkem, benefity, s uznanim
za odvedenou praci, se spolupracovniky, s komunikaci a s kariérnim riistem. V kazdé oblasti
jsou zahrnuty vzdy 4 otdzky. Celkové obsahuje 36 otdzek a spokojenost je hodnocena na
Sestistupniové Skale. Postoj rozhodné nesouhlasim je vyjadien Cislem 1, ¢islo 2 vyjadiuje
postoj nesouhlasim, ¢islo 3 vyjadiuje postoj spiSe nesouhlasim, ¢islo 4 vyjadiuje postoj
spiSe souhlasim, Cislo 5 vyjadiuje postoj souhlasim a poslednim ¢islem této skaly je Cislo
6, kterym je vyjadien postoj rozhodné souhlasim. Ukolem respondenta je pomoci této $kaly

ohodnotit vSech 36 otazek zvlast’.

Cim vys§i je ¢&islo ve vysledném vyhodnoceni, tim jsou respondenti spokojenéjsi. Spector
(1994) upozoriiuje na to, ze pii vyhodnocovani tohoto dotazniku je tieba dbat na to, zda jsou
otazky zadany kladné nebo zaporné. Jestlize je otazka polozena zaporné, je nutné
pii vyhodnocovéani otocit hodnoty z 1 az 6 na 6 az 1. Z tohoto vyplyva, Ze pokud respondent
vybere odpovéd C¢islo 6, kterd vyjadifuje ndzor rozhodné souhlasim, je nutné
pfi vyhodnocovani pocitat s opacnou hodnotou, v tomto pfipadé€ s hodnotou cislo 1, ktera
vyjadfuje nazor rozhodné nesouhlasim. Pokud bude respondentem vybrano Ccislo 2
a vyjadren tak ndzor nesouhlasim, pii vyhodnocovani se bude pocitat s ¢islem 5, kterym
je vyjadien nazor souhlasim. Pokud bude respondentiiv nazor vyjadien Cisly 3 a 4, znamena
to, Ze neni ani spokojen, ani nespokojen, nebot’ ¢isla maji v tomto ptipadé dvoji platnost,

jsou ¢isly ambivalentnimi.

Podle Spectora (1994) pak ¢iselné odpovedi respondentii znamenayji:
e 1 az 2 pracovni nespokojenost,
e 3 az 4 ambivalentni postoj,
e 5 az 6 pracovni spokojenost.

Pii vyhodnocovani je dale nutné spocitat primémé hodnoceni vSech 9 oblasti zvlast.

Priimérné hodnoty znamenaji:
e 1 az 2 pracovni nespokojenost,
e 3 az 4 ambivalentni postoj,

e 5 az 6 pracovni spokojenost.
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Dale je potieba zjistit celkové skore, diky kterému Ize vyhodnotit pracovni nespokojenost,
ambivalentni postoj nebo pracovni spokojenost. Lze ho ziskat souc¢tem vSech bodu a jeho

interpretace je nasledujici:
e 36 az 108 bodu oznacuje pracovni nespokojenost,
e 109 az 144 oznacuje ambivalentni postoj,
e 145 az 216 oznacuje pracovni spokojenost.

Osmdesati sedmi pracovnikiim vybrané prodejny byl rozdan poupraveny cesky pieklad

tohoto dotazniku, jehoz autorem je M. Fran¢k. (Franck, 2008)

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o prodejnu, ve které se vétSina zaméstnancli zamétuje
predevsim na manualni praci, bylo nutné promyslet, zda distribuovat papirovy dotaznik nebo
zvolit jeho online podobu. Po domluvé s feditelkou vybrané prodejny bylo rozhodnuto,
ze zaméstnancim budou rozddny papirové dotazniky. Dotazniky byly zaméstnanciim
rozdany mnou. Po vyplnéni ho odevzdavali do specidlni mnou vyrobené a zabezpecené
krabice, kterou jsem na dobu tfech tydnti umistila do spole¢enské mistnosti. O jejim umisténi
bylo rozhodnuto predevsim proto, ze do spolecenské mistnosti maji vSichni zaméstnanci
neomezeny piistup a vyuzivaji ji denné. Jeji soucasti je také kuchynka, z toho diivodu zde
travi &as predeviim v dobé svych prestavek. Ucast v tomto dotaznikovém Setienim byla

zcela dobrovolnd, zaméstnanciim jsem zarucila anonymitu.

Ptestoze zamé&stnanci nebyli povinni se dotaznikového Setieni Ui€astnit, vratilo se zpét vSech

osmdesat sedm dotazniku.
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Naésledujici tabulka (Tabulka 1) ukazuje strukturu zaméstnancii vybrané prodejny.

Tabulka 1 Struktura zaméstnancti vybrané prodejny (viastni zpracovani)

Cetnost
Kritérium Polozka
Absolutni | Relativni (v %)

Pohlavi Muz 16 18,39
Zena 71 81,61
Vék 18-25 let 25 28,74
26-33 let 12 13,79
34-41 let 14 16,11
42-49 let 21 24,14
50-57 let 10 11,49

58 a vice let 5 5,75
Typ pracovniho poméru | HPP 60 68,97
DPP/DPC 27 31,03

6.2.3 Rozhovor s vedoucim pracovnikem vybrané prodejny

Cilem rozhovoru bylo ziskat jesté vice informaci a mnohem lépe tak proniknout do dané
problematiky. Pomoci rozhovoru byl také naplnén dil¢i cil analyzy, kterym je mimo jiné
zjistit, jaka opatfeni provadi vybrana prodejna k zaji§téni pracovni spokojenosti. UmysIné
byl tento rozhovor veden s vedouci vybrané prodejny, ktera s ochotou a peclivosti

odpovidala na veskeré polozené otazky.

Nejprve byly poloZeny otazky, kterymi byly ziskavany zékladni tidaje o vedouci obchodniho
domu, nebot’ i ona je jednim z faktord pracovni spokojenosti zaméstnanct. Byly ziskany
informace o délce jejiho plisobeni v této prodejné, o naplni jeji prace, byl zjistén jeji zdjem
o podfizené. Postupné byla sezndmena s vysledky dotaznikového Setieni. Byly zkoumany
jeji reakce, uvedeny divody, pro¢ tomu tak dle jejiho ndzoru je. Otazky byly pokladany tak,
aby se dotykaly vSech deviti oblasti pracovni spokojenosti. Rozhovor probihal v jeji

kancelafi a trval pfibliZzn€ padesat minut. Rozhovorem byl naplnén dil¢i cil analyzy, kterym




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

bylo zjistit, jakd opatfeni vybrana prodejna provadi k zajisténi pracovni spokojenosti. Byla

tak ziskana vSechna pottebna zjisténi pro tuto praci. Cely rozhovor je v pfiloze €. 2

6.3 Analyticka zjiSténi

Tato podkapitola je zaméfena na analytickd zjisténi, ktera byla ziskadna prostfednictvim
analyzy vnitropodnikovych materidli, dotaznikovym Setfenim a rozhovorem s vedouci
obchodniho domu. Jejim cilem je poskytnout uceleny pohled na danou problematiku,
zhodnotit ziskané informace a doplnit je o vlastni nazor. Diky témto zjisténim bude mozné
navrhnout doporuceni, kterd by mohla vést ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancii

vybrané prodejny.

6.3.1 Spokojenost s podstatou prace

V tabulce (Tabulka 2) a grafu (Obrazek 2) jsou vyobrazeny vysledky dotaznikového Setfeni.
Vyhodnocovanim bylo zjisténo, ze podstatu prace ve vybrané prodejné¢ zaméstnanci
nejCastéji hodnotili péti body. Témi je dle Spectora (1994) oznaCovana pracovni
spokojenost, dale ¢tyfmi body, které vyjadiuji ambivalentni postoj zaméstnancli a nejméné
pak jednim a dvéma body, které vyjadiuji pracovni nespokojenost. Dil¢im bodovym
hodnocenim zaméstnanct byl ziskdn vazeny aritmeticky primér a byla tak zjisténa troven
spokojenosti s podstatou prace ve vybrané prodejné. Konkrétné se jednd o hodnotu 4,08,
ktera dle Spectora (1994) vyjadfuje ambivalentni postoj zaméstnancii k této oblasti.

Tabulka 2 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti s
podstatou prace (viastni zpracovani)

ViazZeny
5 Bodové hodnoceni Celkem aritmeticky
Cetnost .
priumér
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 31 36 35 85 93 68 348
4,08
Relativni
8,91 | 10,34 | 10,06 | 24,43 | 26,72 | 19,54 100
(v %)
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Uroven pracovni spokojenosti s podstatou prace

50
44

45

40

35 33

30

25

20

Pocet zaméstnancl

15
10

10

Pracovni nespokojenost Ambivalentni postoj Pracovni spokojenost

Urover pracovni spokojenosti

Obrézek 2 Grafické zobrazeni urovné pracovni spokojenosti zaméstnancii s podstatou
prace (vlastni zpracovani)

Ackoliv byla diky posledni otazce v dotazniku nékterymi zaméstnanci vyjadiena vdécnost,
¢i hrdost k jejich préci, a naopak jinymi zaméstnanci bylo zminéno, Ze jim prace nedava
smysl a netési je, po vyhodnoceni se jejich odpovédi priklonily k ambivalentnimu postoji
v této oblasti pracovni spokojenosti. Zamé&stnanci vybrané prodejny jsou vdécni predevSim
za to, ze diky své praci mohou rozvijet své dovednosti v oblasti komunikace a organizace
prace a denné mohou ziskavat zkuSenosti v obchodnim prostiedi. Déle si mohou ptfipadat
uzite¢ni a napomocni, nebot’ se svou praci a svym chovanim podileji na uspokojovani potieb
zakazniki.

rrrrr

potéSeni. Tito zamé&stnanci nemusi byt dostatecné motivovani a ptesné nevi, jak svou praci
prispivaji k cilim prodejny. Nékteii zaméstnanci také vyjadrili, ze je pro n¢ prace velmi
fyzicky ndro¢néd a Ze na ni pfili§ nestaci. Ve vybrané prodejné je fyzicky naro€néa prace
pfedev§im u zaméstnancli na oddélenich FOOD, NON FOOD a pultového prodeje.
Negativné je zde vniméana také monotonnost prace. Rozhovorem s feditelkou vybrané
prodejny bylo zjisténo, Ze zameéstnancim mnohdy nedavaji smysl a vedou k jejich
nespokojenosti centralné nastavena natizeni. Popsala, Ze tento problém aktudlné pocit'uji
pfedevS§im zaméstnanci FOODU, ktefi pfi vybalovani zbozi maji zakdzano pouzivat
pomucky k této Cinnosti urené. Jde o takzvany Giterbox, velky pohyblivy vozik, ktery

slouzi k odkladanim prazdnych kartont a folii. Ten aktualné nesmi pii jejich praci zlstavat
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na prodejni ploSe, aby neptekazel zdkaznikim. Nicméné pro zaméstnance je velkou
pomuckou a prace bez ng je velmi zdrzuje, nebot’ vSe, co nepatii spolecné se zbozim
do regalit museji po malych ¢astech odnaset do list, které jsou ve velké vzdalenosti, a tak

misto jedné takové cesty s Giterboxem k listim je uskutecnovana spousta cest.

Zamé&stnancim nedava smysl také takzvané ,,roztahovani zbozZi“ Protoze ve vybrané
prodejné plati pravidlo ,,Svym zdkaznikiim neproddavame vzduch® a je zde nutné vyuzit
kazdy kousek vregéalu, jsou tuto c¢innost zaméstnanci nuceni vykondvat v piipade,
kdy dochazi k tomu, Ze jeden druh zbozi v regéale se vyproda a nemiize se ihned doplnit,
protoze neni v zasobé na skladé. Musi tak vyhodit etiketu daného zbozi a do vzniklé mezery
roztahnout zbozi jiného druhu. Kdyz je zbozi opét dostupné, musi zaméstnanci zbozi, které
pfedtim do vzniklé mezery dali opét sklidit a dat tam presné to, které tam patfi, jit vytisknout
jeho etiketu. Cely tento proces zaméstnance velmi znepokojuje a zdrzuje. Problém taky
nastava, kdyz na prodejné vybaluje zbozi nékdo, kdo neznd piesné rozmisténi zbozi
a orientuje se predevsim podle etiket. Takovymi zaméstnanci jsou predevsim ti, ktefi jsou
zde zaméstnani na dohodu o provedeni préace ¢i na dohodu o provedeni ¢innosti, nebot” jak
zrozhovoru vyplynulo nemaji pfidéleno své konkrétni oddéleni, a tak neni ve vétSing
pripada v jejich silach naucit se rozmisténi kazdého artiklu ve vybrané prodejné. Kvili
obsazenému mistu jinym zbozim, na které zbozi patii, a kvili vyhozené etiketé¢ nemohou
zbozi najit, ztraci tim spoustu ¢asu a v kone¢ném disledku zbozi nechavaji ve skladu, nebot’
nevi, jak si s nim jinak poradit. To, ze zboZi neni doplnéno vyvolava také nespokojenost

zakaznikl vybrané prodejny, coz je rozhodné nezadouci.

6.3.2 Spokojenost s vedoucim pracovnikem

Nasledujici tabulka (Tabulka 3) a graf (Obrazek 3) ukazuji vysledky dotaznikového Setteni.
Pii vyhodnoceni dotazniku bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci svého vedouciho pracovnika
nejcastéji ohodnotili péti a Sesti body, nejméné pak jednim a dvéma body. Diky tomuto
dil¢imu bodovému hodnoceni byl ziskdn vazeny aritmeticky primér, jehoZz hodnotou

je v tomto ptipad¢ vyjadiena pracovni spokojenost.
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Tabulka 3 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
s vedoucim pracovnikem (viastni zpracovani)

ViazZeny aritmeticky

5 Bodové hodnoceni Celkem oL
Cetnost prumer
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 25 | 26 | 26 59 75 137 348
4,56
Relativni
7,18 | 7,47 | 7,47 | 16,95 | 21,56 | 39,37 100
(v %)
Uroveri pracovni spokojenosti s vedoucim pracovnikem
57
60
50
3 40
g 27
> 30
&
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&
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Pracovni nespokojenost

3
|

Ambivalentni postoj

Urover pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost

Obrézek 3 Grafické znazornéni irovné pracovni spokojenosti zaméstnancti s podstatou

prace (vlastni zpracovani)

Z tabulky (Tabulka 3) a grafu (Obrazek 3) jasné vyplynulo, Ze jednoznacné prevlada

pracovni spokojenost s vedoucim pracovnikem. Otevienou otdzkou €. 41 v dotaznikovém

Setfeni méli zaméstnanci moznost cokoliv sdélit. I k vedoucimu pracovnikovi se zde néktefi

zaméstnanci vyjadfili. Bylo zde zminéno, Ze v ptipad¢ potfeby dokaze zastoupit jakoukoliv

pozici v prodejné. To ukazuje, Ze ma porozumeni pro praci na vSech pozicich a dobie vi,

co prace v této prodejne obnasi. Bylo také zjisténo, ze si ji nékteti zaméstnanci vazi za to, Ze

je k nim empaticka. Umi je vyslechnout, zajimé se o jejich ndzory a ma pro né pochopeni.

Déle zde bylo uvedeno, Ze se ji zaméstnanci neboji pozadat v ptipad¢€ potieby o radu. Ocenili

také jeji spravedlnost. Spravedlnost ze strany vedouciho pracovnika je zde velice diilezita,
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nebot je diky ni vytvafeno férové pracovni prostfedi a zaméstnanciim je tak poskytovana
stejna Sance na uspéch. Veskeré chovani vedouciho pracovnika, které zde uvedli
zamestnanci, vyznamné prispiva k pracovni spokojenosti a pro spravné fungovani vybrané
prodejny je nezbytné. Za negativni povazovali néktefi zaméstnanci pfiliSnou peclivost
vedouciho pracovnika. Z rozhovoru vyplynulo, Zze je zde v poradku, protoze nefunguje
na ukor rychlosti a efektivity, ale motivuje zaméstnance k lep$im vykontim, nebot’ védi,
ze jejich prace je disledné sledovana a hodnocena. Uvedla, Ze je v jejim dlouhodobém z&jmu
zajimat se o vyvoj v oblasti vedeni lidi i ve svém volném cCase. Kazdy mésic se minimalné
osm hodin v této oblasti vzdélavd. Napomocné jsou pro ni webové stranky Filozofie
uspéchu, dale blog Otto Bohu§ a Forbes Premium. Bylo zji§téno, Ze interni dokument
obsahujici zasady vedeni vedouci obchodniho domu dobie znd, ztotoziuje se s nimi
a neustale usiluje o jejich dodrzovani. Jeji zaméstnanci jsou pro ni dileziti, vazi si jejich
prace a ma k nim uctu. Diky v§em t€émto zjisténim lze uvést, ze ve vybrané prodejné vedouci

pracovnik rozhodné pfispiva k celkové pracovni spokojenosti zaméestnanci.

6.3.3 Spokojenost s pracovnimi podminkami

Nasledujici tabulka (Tabulka 4) a graf (Obrazek 4) ukazuji vysledky dotaznikového Setteni.
Pti vyhodnoceni dotazniku bylo zjisténo, ze zaméstnanci pracovni podminky nejcastéji
ohodnotili ¢tyfmi body. Diky tomuto dil¢imu bodovému hodnoceni byl ziskan vazeny
aritmeticky prameér, jehoz hodnotou je v tomto ptipad¢ vyjadien ambivalentni postoj.

Tabulka 4 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
s pracovnimi podminkami (vlastni zpracovani)

ViazZeny
5 Bodové hodnoceni aritmeticky
Cetnost Celkem oy
priumér
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 38 73 63 84 66 24 348
3,39
Relativni
10,92 | 20,98 | 18,10 | 24,14 | 18,97 | 6,89 100
(v %)
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Tabulka 5 Zobrazeni ¢etnosti zaméstnancti v oblasti spokojenosti s pracovnimi
podminkami podle pohlavi zaméstnanct (viastni zpracovani)

Uroven spokojenosti

Cetnost zaméstnancu

s pracovnimi Zeny Muzi Celkem
podminkami Absolutné| Relativne Absolutné Relativné Absolutné | Relativné
Pracovni nespokojenost 5 7,04 4 25 9 10,34
Ambivalentni postoj 59 83,10 10 62,5 69 79,32
Pracovni spokojenost 7 9,86 2 12,5 9 10,34
Celkem 71 100 16 100 87 100
Uroveni pracovni spokojenosti s pracovnimi podminkami
80
i 69
3 60
é 50
é 40
g 30
£ 2
10 5 4 > 0 7 5 ?
0

Pracovni nespokojenost

Ambivalentni postoj

Pracovni spokojenost

Urover pracovni spokojenosti

Zeny

Muzi

Celkem

Obrazek 4 Grafické znazornéni irovné pracovni spokojenosti zaméstnanct s pracovnimi
podminkami (viastni zpracovani)

Rozhovorem s feditelkou vybrané prodejny bylo zjisténo, ze ji tento vysledek piekvapil. Ona

sama o¢ekavala mnohem vice nespokojenych zaméstnancti, prevazné tedy Zen, nebot’ dobie

vi, Ze témét kazda pracovni pozice je zde spojena s obrovskou fyzickou zatéZi. Nicméné jeji

domnénka byla dotaznikovym Setfenim vyvracena. K pracovnim podminkam se otevienou

otazkou €. 41 vyjadfilo také nékolik zaméstnancli. Bylo zminéno, Ze je pro nckteré

pracovniky jejich prace pfiili$ stresujici. PfedevSim ve dnech zacinajici nové akéni nabidky

se v prodejn¢ nachéazi velky pocet zdkazniki, o které¢ je nutné se postarat. Zaméstnanci

zminili, Ze v tyto dny je na prodejni ploSe nedostate¢ny pocet zaméstnancti. Tento problém

pocituji predevSim zameéstnanci z oddéleni pokladen, kdy jsou kvili nedostatecné
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obsazenosti téchto zaméstnanct tvofeny dlouh¢ fronty a nestihaji se odbavovat zékaznici tak
rychle, jak by bylo tfeba. Fronty maji mimo jiné za nasledek také nespokojenost zakaznik,
ktefi zde ztraceji sviij Cas a pocituji nervozitu, diky které zde vznikaji konflikty.
Zamgéstnanci oddéleni FOODU kviili nedostatecné obsazenosti prodejny jejimi zaméstnanci
vnimaji, ze mnohdy neni v jejich silach stihat praci odvést rychle a predevsim kvalitné.
Mnohdy nestihaji dopliiovat zbozi ani udrzovat prodejnu porovnanou. I tohle mohou také
zékaznici vnimat jako problém, nebot’ v regalech diky tomuto muze chybét zbozi, které
potfebuji nakoupit. VSe vyse zminéné muze vést az k tomu, ze pfisti nakup navstivi jinou
prodejnu a vybrana prodejna tak bude ztracet své zakazniky.

Internim dokumentem bylo zjisténo, ze jsou zaméstnanci povinni podstoupit nutné Skoleni.
Pti nastupu do pracovniho procesu je kazdy zaméstnanec proSkolen na bezpecnost a ochranu
zdravi pii praci a také na pozarni ochranu. V prib¢hu jsou vSichni Skoleni takzvanymi LIN
testy. Pfesné jde o 120 pravidel, ktera poskytuji zaméstnanctim informace o tom, co maji
délat, upozoriiuji je na zdkonné normy, ale i na vnitini pfedpisy, informuji je o strategii
a budoucnosti vybrané prodejny. Mezi dalsi Skoleni patii Skoleni na obsluhu elektrického

a vysokozdvizného voziku.

Nékteti zaméestnanci si také sté¢zovali na nedostatecny pocet pracovnich pomicek. Byly zde
zminény piedev$im chybé&jici paletové a elektrické voziky, které slouzi zaméstnancim
k manipulaci zboZi a bez kterych zaméstnanci nemohou vykondvat svoji praci. V oteviené
otazce v dotaznikovém Setfeni bylo uvedeno, ze nékterym zaméstnanclim chybi Skoleni
na obsluhu elektrického voziku. Ten dokaZe zaméstnanciim vybrané prodejny vyraznym
zpusobem snizit jejich zatéz, ovSsem mohou ho pouzivat pouze pokud podstoupi zminéné

Skoleni. Rozhovorem pak bylo zji$téno, ze toto Skoleni se kona dvakrat do roka.

6.3.4 Spokojenost s vydélkem

Tabulka (Tabulka 6) a graf (Obrazek 5) ukazuji vysledky dotaznikového Setfeni.
Pti vyhodnoceni dotazniku bylo zjisténo, Ze zaméstnanci spokojenost s vydélkem nejcastéji
ohodnotili ¢tyfmi body, nejméné pak Sesti body. Timto dil¢im bodovym hodnocenim
byl ziskdn véazeny aritmeticky pramér, jehoz hodnotou je vtomto piipadé¢ vyjadien

ambivalentni postoj.
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Tabulka 6 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
s vydélkem (viastni zpracovani)

ViazZeny

Bodové hodnoceni aritmeticky

Cetnost Celkem 0 v
prumér

Absolutni | 36 55 51 95 82 29 348 363

Relativni

(v %)

10,34 | 15,80 | 14,66 | 27,30 | 23,57 | 8,33 100

Uroven pracovni spokojenosti s vydélkem
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Pocet zaméstnancu
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Pracovni nespokojenost Ambivalentni postoj Pracovni spokojenost

Uroven pracovni spokojenosti

Obrazek 5 Grafické znazornéni irovné pracovni spokojenosti zaméstnanct s vydélkem
(viastni zpracovani)

Otevienou otdzkou bylo zjiSténo, Ze jsou ncktefi zaméstnanci vdééni za jistotu svého
stabilniho p¥{jmu. Piedev§im zaméstnanci pracujici zde na DPP &i DPC si vydélek chvalili
a vyjadiovali spokojenost. Vysledek spokojenosti s timto dil¢im faktorem, ktery byl pii
rozhovoru vedouci vybrané prodejny sdélen ji ptekvapil. Uvedla, Ze dle jejiho nazoru jsou
s vydélkem nespokojeni predevsim zaméstnanci pracujici zde na zkraceny tivazek. Zminila,
Ze si dobfe uvédomuje, Ze tito zamé&stnanci by chtéli delsi ivazek se zarucenym vysSim
vydélkem, nicméné mnohdy na to jejich schopnosti bohuzel nestaci. Naopak zaméstnanci

vyjadiujici pracovni spokojenost ¢i ambivalentni postoj jsou dle ni spiSe ti pracujici zde
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na plny tvazek. Pokud zaméstnanci odvadi stoprocentni vykon, je dle ni prace finan¢né

ohodnocena velmi dobfre.

6.3.5 Spokojenost s benefity

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou zachyceny v nasledujici tabulce (Tabulka 7) a grafu
(Obrazek 6). Bylo zjisténo, ze zaméstnanci spokojenost s benefity nejcastéji ohodnotili
¢tyfmi body, nejméné pak Sesti body. Timto dil¢im bodovym hodnocenim byl ziskan vazeny
aritmeticky pramér, jehoz hodnotou je v tomto piipadé vyjadien ambivalentni postoj.

Tabulka 7 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
s benefity (vlastni zpracovani)

Vazeny
5 Bodové hodnoceni aritmeticky
Cetnost Celkem 0w
prumér
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 47 64 53 77 71 36 348
3,49
Relativni
13,51 | 18,39 | 15,23 | 22,13 | 20,40 | 10,34 100
(v %)
Urover pracovni spokojenosti s benefity
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Pracovni nespokojenost Ambivalentni postoj Pracovni spokojenost

Uroveri pracovni spokojenosti

Obrazek 6 Grafické znazornéni irovné pracovni spokojenosti zaméstnancti s benefity
(vlastni zpracovani)
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Internim dokumentem bylo zjisténo, ze zaméstnanci této prodejny mohou vyuzit celou fadu

zajimavych benefitli, mezi které zde patfi:

e Cafeteria systém, kdy diky tomuto benefitu mohou vyuzit 10 000 K¢ na cestovani,

kulturu, sport, vzdélavani, zdravi a zazitky,

e dovolena navic — pokud zaméstnanci pracuji v prodejné déle nez dva roky, maji
narok vyuzit navic v kazdém odpracovaném ctvrtleti jeden den dovolené, pokud
v prodejné pracuji déle néz pét let, maji narok na dva dny dovolené navic, pokud

pracuji déle nez osmnact let, maji narok na tficet dni dovolené,

e Kkarta MultiSport — zaméstnanci maji moznost vyuzivat kartu MultiSport, diky které
mohou dennd navstivit jedno sportovni &i relaxadni zafizeni v Ceské republice

zamétené na posilovani, wellness, plavani, tenis, squash, tanec, jogu, cvi¢eni s détmi,
e prispévek na stravovani v ¢astce 44 K¢ za den formou piispévku do mzdy,

e Viano¢ni balicek — zaméstnanci kazdy rok ziskavaji od svého nadfizeného vano¢ni

balicek,

e prispévek na svatebni kytici — zaméstnanec si mize v pfipadé snatku nechat

proplatit ¢astku do 1 000 K¢ za svatebni kytici,

e prispévek k narozeni ditéte — v pfipad¢, Ze se zaméstnanci narodi dité, obdrzi

piispévek 1 000 K¢,

e baby balidek — zaméstnanec, kterému se narodi dité, ziskd kromé ptispévku

k narozeni ditéte také bali¢ek détskych kosmetickych produkta,

e s prviiackem do $koly — zaméstnanci mohou Cerpat placené volno v dobé prvniho

Skolniho dne jejich ditéte,

e systém manaZerského a profesniho vzdélavani — zaméstnanciim je poskytovana
Sirokd nabidka riznych vzdélavacich aktivit, mezi které patii odborna Skoleni, osobni

rozvoj, manazerské dovednosti, jazykové nebo pocitacové kurzy,

e firemni jubileum - timto benefitem je odménovana loajalita zaméstnanci.
V ptipad¢ desetilet¢ho jubilea ziskdva zaméstnanec 50% aktudlni hrubé mzdy,

v piipad¢ dvaceti pétiletého jubilea ma narok na 100% aktudlni hrubé mzdy.

I ptesto, Ze nabidka zaméstnaneckych benefitl je dle interniho dokumentu Siroka, otevienou

otazkou €. 41 obsaZenou v dotaznikovém Setfeni bylo zji§téno, Ze zaméstnanci postradaji
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benefit ve formé ptispévku na penzijni ptipojisténi. Rozhovorem bylo zjisténo, ze s timto

souhlasi také vedouci vybrané prodejny. Dle jejiho ndzoru by také v Cafeteria systému mohli

mit zaméstnanci moznost vyuzit mnohem vyssi ¢astku, nez je jim nyni nabidnuta.

6.3.6 Spokojenost s uznanim za odvedenou praci

Nasledujici tabulka (Tabulka 8) a graf (Obrazek 7) zndzornuji vysledky ziskané

dotaznikovym Setfenim. Je patrné, Ze zaméstnanci spokojenost s uzndnim za odvedenou

praci nejcastéji ohodnotili Sesti body, nejméné pak jednim bodem. Timto dil¢im bodovym

hodnocenim byl ziskdn vazeny aritmeticky priimér, jehoz hodnotou je v tomto ptipadé

vyjadfena pracovni spokojenost.

Tabulka 8 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
s uznanim za odvedenou praci (vilastni zpracovani)

Cetnost

Bodové hodnoceni

Celkem

Viazeny aritmeticky

prumér

Absolutni

17

21

34

54

101

121

348

Relativni

(v %)

4,89

6,03

9,77

15,52

29,02

34,77

100

4,62
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Obrazek 7 Grafické znazornéni trovné pracovni spokojenosti zaméstnancl s uznanim

za odvedenou praci (vlastni zpracovani)
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V oteviené otdzce obsazené v dotaznikovém Setieni se k tomuto vyjadiili zaméstnanci, ktefi
se svymi nazory rozdélili do dvou skupin. Zatimco nékteti psali, ze si pfipadaji byt vnimani
jako potiebni, uzitecni a Ze dostavaji ¢asto slova, ktera je v tomto pocitu utvrzuji, vyzdvihli
zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika, ocenili jeji pravidelnost, stru¢nost a jasnost, jini
zminili pocit nedostatecné podpory a uzndni za svou praci. Uvedli také, Zze za odvedenou
préaci byvaji malokdy chvaleni, zatimco chyby a nedostatky jim byvaji n¢kolikrat dokola
opakovany. Tato skutecnost by vedla k pracovni nespokojenosti, nebot’” pouze pokud
si budou zaméstnanci védomi toho, Ze je jejich prace respektovana a ocenéna, budou
spokojeni. Kvili této neshod¢ byly vedouci vybrané prodejny polozeny v rozhovoru otazky
tykajici se této oblasti. Nejprve byla seznamena s vysledkem dotaznikového Setfeni a pozdéji
dostala prostor vyjadfit se. Dle jejiho ndzoru je nutné chyby zaméstnanctim sdélovat a pokud
se opakuji, tak neustale pfipominat, nebot’ jsou pro spravné fungovani prodejny nezadouci a
je nezbytné zajistit jejich odstranéni. Vyjadrila také, ze si svych zaméstnanct a jejich dobie

odvedené prace vazi.

6.3.7 Spokojenost se spolupracovniky

Nasledujici tabulka (Tabulka 9) a graf (Obrazek 8) ukazuji vysledky dotaznikového Setieni.
Pti vyhodnoceni dotazniku bylo zjisténo, ze vice nez 34 % zaméstnanci ohodnotili
pouze 2 % zaméstnanct hodnotila ¢islem 6. Z tohoto hodnoceni vznikl vazeny aritmeticky
primér, ktery v tomto piipadé€ vyjadiuje pracovni nespokojenost.

Tabulka 9 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
se spolupracovniky (viastni zpracovani)

Viazeny
5 Bodové hodnoceni aritmeticky
Cetnost Celkem oy
priumér
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 120 74 62 55 30 7 348
2,48
Relativni
34,48 | 21,26 | 17,82 | 15,80 | 8,63 | 2,01 100
(v %)
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Urovef pracovni spokojenosti se spolupracovniky
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Obrazek 8 Grafické znazornéni rovné pracovni spokojenosti zaméstnanct
se spolupracovniky (viastni zpracovani)

V oteviené otazce zminila velka ¢ast zaméstnancii Casté vzdjemné neshody, nadzorovou
odlisnost, pomluvy a fales. Dalsi si stézovali na konflikty, kvilli kterym podle nich vznika
ve vybrané prodejné napéti a negativni atmosféra. Nekteti také wvyjadrili pocit
nespravedlnosti v odvedené praci. Bylo zminéno, Ze ¢asto musi odvadét praci navic jen kviili
tomu, ze nektefi jejich kolegové nejsou pfili§ pracoviti, nezalezi jim na jejich praci, nesnazi
se podavat kvalitni vykon. Bylo zminéno, Ze zaméstnanci nefunguji jako tym a kazdého
zajima jen své vlastni oddéleni, nikoli cela prodejna a ostatni kolegové. K této oblasti
se v oteviené otdzce objevily také odpovédi, které si byly velmi podobné a plsobily
pozitivné. Bylo zde vyjadieno, ze zaméstnanci travi radi ¢as s ostatnimi jak pii praci, tak
mimo praci. Dale bylo vyjadreno, Ze si s ostatnimi kolegy rozumi, Ze jsou zde vybudovéana
opravdova pratelstvi. Velkd ¢ast zaméstnanci zminila, ze by uvitali Castéji se potkavat
se svymi kolegy, ucastnit se vice spolecenskych akci, mezi které jak bylo rozhovorem
zminéno patii napiiklad firemni vecirek, ktery mé slouZit pfedevS§im k prohlubovani

vzajemnych vztahti mezi zaméstnanci.

Pfti rozhovoru byly vedouci vybrané prodejny sd€leny také tyto dil¢i vysledky. Uvedla, ze ji
vysledek pfili§ nepiekvapil. Podle ni v prodejné¢ opravdu casto pievladd spiSe napéti
a negativni atmosféra, kterd je zde vytvafena jejimi zaméstnanci. Potvrdila, ze se zde
objevuji konflikty, a to jak mezi zaméstnanci jednotlivych oddé€leni, tak mezi vSemi

zamestnanci. Misto vzéjemné spoluprace dochazi velmi Casto k tomu, ze zde zaméstnanci
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pracuji individualné a pouze pro svij vlastni prospéch, Casto nechavaji svoji praci
na ostatnich. Nezajimaji se o vysledky ostatnich ani vysledky prodejny. Casto tvoii malé
je dle ni zptisoben spoustou odliSnosti, které¢ se zde vyskytuji. PiedevSim jde o vékové
rozdily zaméstnancli a jejich rozdilné povahy. Diky svym dlouholetym zkuSenostem
v oblasti vedeni lidi zminila problém, ze si v dneSni dob¢ lidé mnohem vice vazi svého

soukromého volného casu, ktery nechtéji travit s nikym z pracovniho prostiedi.

Vyzdvihla, Ze zde existuje i par zaméstnanci, ktefi usiluji o Sifeni pozitivni energie,
spolupracuji a jsou pratelé i v mimopracovnim zivoté, nicméné kladla diraz na to,

ze se jedné pouze o vyjimky, které by potiebovaly zmnohonasobit.

6.3.8 Spokojenost s komunikaci

Vysledky dotaznikového Setieni jsou zachyceny v tabulce (Tabulka 10) a grafu (Obrazek 9).
Bylo zjisténo, ze témét 31 % zaméstnanct udélilo tomuto faktoru pouze 1 bod, vice nez 52
% zaméstnanct pak 2 body a pouze 3 % zaméstnanct hodnotily Sesti body. Toto dil¢i bodové
hodnoceni odhalilo vaZeny aritmeticky prumér, jehoz hodnotou je v tomto ptipadé vyjadiena
pracovni nespokojenost zaméstnanct.

Tabulka 10 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setienim v oblasti spokojenosti
s komunikaci (viastni zpracovani)

Viazeny
5 Bodové hodnoceni aritmeticky
Cetnost Celkem oy
priumér
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 107 88 77 50 15 11 348
2,45
Relativni
30,751 25,29 | 22,12 | 14,37 | 4,31 | 3,16 100
(v %)




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Uroven pracovni spokojenosti s komunikaci
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Obrazek 9 Grafické znazornéni irovné pracovni spokojenosti zaméstnanct s komunikaci
(vlastni zpracovani)

Rozhovorem bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci maji ve vybrané prodejné moznost komunikovat
nejruznéjSimi zpusoby a mohou k této Cinnosti vyuzit nejriznéjsi prostiedky. Maji
k dispozici pracovni telefony, nasténky, interni socialni sit’. Nejcastéji zde probiha osobni
komunikace mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem, dale mezi zaméstnancem
a dalSim zaméstnancem. Otevienou otdzkou v dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo,
Ze zaméstnanci vybrané prodejny ke komunikaci nemaji dostate¢né mnozstvi asu. Bylo také
uvedeno, ze si néktefi zaméstnanci nejsou ochotni naslouchat a vzajemné respektovat své
nazory. Objevily se také stiznosti, Ze v situacich, kdy na poradach, které jsou konany
v pfipad€ potfeby vedoucim pracovnikem, nékdo ze zaméstnancli vyjadiuje ostatnim sviij
nazor, ostatni zameéstnanci si neodpusti nevhodné posunky. Kvuli neochoté vzajemné
si naslouchat vznikaji nedorozuméni, kterd vedou ke zhorSenému pracovnimu vykonu,
ke zhorSené spolupraci. Nektefi zaméstnanci otevienou otazkou vyjadrili, Ze kvili riznym
pokyniim mnohdy nevi, co maji ¢i nemaji délat, co je a co naopak neni prioritou. Diky tomu
dochazi kneshodam ¢i konfliktim. Dale zaméstnanci v oteviené otazce uvadéli,
ze jsou piehlceni informacemi. Tato skute¢nost mize vést k tomu, Ze nebudou schopni
informace dostatecné rychle zpracovavat, nebudou jim rozumét. Diky pfilisné
informovanosti mohou mit zaméstnanci pocit pretizeni. N€kteti zaméstnanci také uvedli,
ze jim informace, které dostdvaji, pfijdou mnohdy nejasné a nepiesné i1 po tom,

co se opakované zeptaji. Je mozné, ze diky této skutecnosti nejsou schopni svoji praci
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odvadét tak, jak se od nich ocekava. Bylo zjisténo, ze nékteti zaméstnanci také citi, ze nejsou
soucasti dulezitych rozhodnuti a tento pocit jim vadi. Tyto vSechny skutecnosti vedou
ke snizeni jejich pracovni spokojenosti. Néktefi zaméstnanci v oteviené otazce vyjadfili
prani uskuteciovat Castéjsi pracovni porady, jini si prali dostavat vice prostoru vyjadiit svij
vlastni nazor pied ostatnimi. Vedouci vybrané prodejny vnima problém predevsim
s informacemi, které jsou ziskavany centralné. Zminila, ze mnohdy jsou nepochopitelné,
neptesné ¢i dokonce v rozporu s nékterymi nafizenimi. I ona sama vnima, Ze je nimi ¢asto

piehlcena.

6.3.9 Spokojenost s kariérnim riistem

Vysledky dotaznikového Setieni jsou zachyceny v nasledujici tabulce (Tabulka 11) a grafu
(Obrazek 10). Bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci spokojenost s kariérnim rdstem nejcastéji
ohodnotili péti body, nejméné pak jednim bodem. Timto dil¢im bodovym hodnocenim byl
ziskan vazeny aritmeticky pramér, jehoz hodnotou je v tomto piipad¢ vyjadiena pracovni
spokojenost.

Tabulka 11 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti spokojenosti
s kariérnim riistem (viastni zpracovani)

Vazeny
Bodové hodnoceni aritmeticky
Cetnost Celkem oy
priumér
1 2 3 4 5 6
Absolutni | 14 38 54 66 104 72 348
4,79
Relativni
4,02 | 10,92 | 15,52 | 18,97 | 29,89 | 20,68 100
(v %)
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Uroven pracovni spokojenosti s kariérnim riistem
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Obrézek 10 Grafické zndzornéni urovné pracovni spokojenosti zaméstnancii s kariérnim
rustem (viastni zpracovani)

V oteviené otazce obsazené v dotaznikovém Setteni zaznélo, Ze si jsou vSichni zaméstnanci
rovni a ze kazdy z nich ma stejnou Sanci neustale se zlepSovat, jen ne kazdy zaméstnanec
si tuto moznost uvédomuje. Toto tvrzeni bylo také potvrzeno vedouci obchodniho domu,
které uvedla, Ze tomu tak skutecné je. Zaméstnancim by moznosti kariérniho ristu mély byt
neustale zdlraziiovany, protoZze mohou vést ke zvySovani pracovni spokojenosti a diky nim
budou zaméstnanci neustdle v pocitu, Ze je jim nabidnuta Sance k dosahovani lepSich

vysledkd, zlepSovani svych schopnosti a dovednosti.

6.3.10 Celkova uroven pracovni spokojenosti

Diky zjisténi celkové Grovné pracovni spokojenosti zaméstnancii bylo odpoveézeno na hlavni
vyzkumnou otazku. K tomuto zjisténi poslouzilo vyhodnoceni deviti dil¢ich oblasti pracovni
spokojenosti, které zobrazuje graf (Obrazek 11). I ptesto, Ze byl zaméstnanci v oblasti
spokojenosti s podstatou prace celkové nejcastéji vyjadien ambivalentni postoj,
k vedoucimu pracovnikovi vyjadfena pracovni spokojenost, k pracovnim podminkam,
vydélku 1 zaméstnaneckym benefitim vyjadfen ambivalentni postoj, v oblasti uznédni
za odvedenou praci vyjadfena pracovni spokojenost, v oblasti spolupracovnikl
a komunikace ve vybrané prodejné vyjadiena pracovni nespokojenost, v oblasti kariérniho
rustu vyjadiena pracovni spokojenost, celkova troven pracovni spokojenosti zaméstnancti

je vyjadfena neutralné mezi spokojenosti a nespokojenosti, ambivalentnim postojem.
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Uroveri celkové pracovni spokojenosti podle jednotlivych

faktoru
100
90

e -
5 70

c
‘g 60
g€ 50
S 40
‘@ 30
0
g 20
10
0
{’b(?/ OA{SE {’b(?j E;Q}Q\k ‘Zs’\\\A <b<"\ A(I\\O .\{.,b(/e éé’b
@° & \@Q N & & qa(‘o S @
8”@ K é‘\(\ X & \{_06\
° o RS 5 &
Aeb R /bO )
\\’\,
o
(\’b
\5’\/
Faktory pracovni spokojenosti
M Pracovni nespokojenost m Ambivalentni postoj M Pracovni spokojenost

Obrazek 11 Grafické znadzornéni urovné celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct
vybrané prodejny (viastni zpracovani)

Nasledujici obrazek (Obrazek 12) zobrazuje dle ziskanych vysledkl piesné poradi, s kterymi
faktory jsou zamé&stnanci vybrané prodejny nejvice nespokojeni aZ po faktory, s kterymi jsou
nejvice spokojeni. Z obrazku je patrné, Ze nejvice nespokojeni jsou zaméstnanci vybrané
prodejny s komunikaci, naopak nejvice spokojeni jsou zaméstnanci s moznosti kariérniho
rustu. Lze si také povSimnout, ze v piipad¢ ctyt faktori pracovni spokojenosti byl
zaméstnanci vyjadien ambivalentni postoj. I to potvrzuje, Ze zaméstnanci vybrané prodejny

vyjadiuji ambivalentni postoj k celkové trovni pracovni spokojenosti.

3,63 4,08 S
---- Vydélek o " pm
Obrazek 12 Poradi faktorii od pracovni nespokojenosti po pracovni spokojenost
zaméstnancu podle dosazenych vysledkl (viastni zpracovani)
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Toto zjisténi dale potvrzuje také bodové hodnoceni. Vychozi data jsou uvedena v tabulce
(Tabulka 12) a celkové bodové hodnoceni ¢ini 11 627 bodu. Bylo ziskdno souctem vsech
bodii u 87 zaméstnancl vybrané prodejny. Pti vSech vypoctech byl dodrzovan presny postup
od autora tohoto strukturované¢ho dotazniku. Timto vyhodnocenim byl napInén hlavni cil
analyzy, byl tak zjistén soucasny stav pracovni spokojenosti zaméstnanci ve vybrané
prodejné.

Tabulka 12 Bodové hodnoceni ziskané dotaznikovym Setfenim v oblasti celkové pracovni
spokojenosti zaméstnancii (viastni zpracovani)

, Prepocet bodového
Uroven
Bodové rozmezi pro 1 pracovnika dle rozmezi pro 87
pracovni
Spectora (1994) pracovniki vybrané
spokojenosti
prodejny
Pracovni
36-108 3132-9396
nespokojenost
Ambivalentni
109-144 9483-12 528
postoj
Pracovni
145-216 12 615-18 792
spokojenost
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Z grafu (Obrazek 13) je jasné, Ze u zameéstnancli prevladd ambivalentni postoj, ktery

vyjadiuje vice nez 50 % zaméstnancti vybrané prodejny.

Celkova Uroven pracovni spokojenosti zaméstnancu ve
vybrané prodejné
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Obrazek 13 Grafické znadzornéni celkové trovné pracovni spokojenosti zaméstnanct

ve vybrané prodejné (viastni zpracovani)
6.4 Shrnuti analytickych poznatkii a oblasti mozného zlepSeni

Diky analyze internich materialu, dotaznikovému Setfeni a rozhovoru s vedouci vybrané

prodejny byly zjistény nasledujici skutecnosti. Zaméstnanci jsou nespokojeni s faktory:
e Komunikace,
e spolupracovnici.

V ptipadé¢ komunikace pak ptredev§im s nedostatkem Casu pro komunikaci, neochotou
zameéstnancll vzajemné si naslouchat a respektovat, s informacemi, které zaméstnanci nejsou
schopni dostatecné rychle zpracovavat nebo jim vibec nerozumi. V piipadé
spolupracovniklt kvilli vzdjemnym neshodam, nézorové odliSnosti, kvili pomluvam,
konfliktim, které se mezi nimi vyskytuji, kvili napéti a negativni atmosfétre, ktera
se ve vybrané prodejné objevuje. Dale také kviili neschopnosti svych kolegii, z diivodu,
ze zaméstnanci spole¢né nefunguji jako jeden tym, neumi spolupracovat a kazdého Casto
zajima jen své vlastni oddé€leni, nikoli celd prodejna. Timto zjisténim byl naplnén dil¢i cil

analyzy.
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Ambivalentni postoj zaméstnanci vyjadrili u faktort:
e Pracovni podminky,
e Dbenefity,
o vydelek,
e podstata prace.

V piipadé pracovnich podminek zaméstnanci vyjadfili, ze je jejich prace velmi fyzicky
naro¢na a stresujici, ze postradaji nékteré pracovni pomucky, konkrétné paletové a elektrické
voziky, zminovali také, Ze jim chybi Skoleni na obsluhu elektrickych a vysokozdviznych
vozikli. 'V oblasti benefiti byla vyzdvizena Sirokd nabidka, ktera rozhodné pozitivné
ovliviiuje pracovni spokojenost zaméstnancl, nicméné zaméstnancim chybi benefit
ve formé penzijniho pfipojisténi, vedouci vybrané prodejny by si piala navysit ¢astku
v Cafeteria systému. Pfestoze nékteti zaméstnanci vyjadiili spokojenost se svym vydélkem
a byli vdééni za jistotu svého stabilniho pfijmu, jini byli nespokojeni, a to predevsim kvuli
tomu, Ze ve vybrané prodejné pracuji na zkradceny uvazek, a tak nemohou dosdhnout na vyssi
finan¢ni odménu. Zatimco néktefi zaméstnanci vyjadtovali hrdost a to, Ze jim jejich prace
dava smysl, ze je napliiuje, Ze jsou za ni vdécni, ze diky ni mohou rozvijet své dovednosti
v oblasti organizace prace a komunikace, denné¢ mohou ziskavat nové zkuSenosti
v obchodnim prostredi, pfipadat si uZite¢ni a ndpomocni, jini naopak zminili, Ze jim prace
nedavd smysl a Ze jim nepiinasi potéSeni. Negativné vnimaji také monotdnnost prace
a takzvané ,,roztahovani zbozi“. Vedouci vybrané prodejny uvedla, Ze jejim podiizenym
mnohdy nedavaji smysl né€ktera centralni natizeni, podle kterych se musi fidit. Zminila jedno

z nejaktualnéjSich natizeni, které zamé&stnancim zakazuje pii praci vyuzivat Giterbox.
Pracovni spokojenost byla zjisténa s faktory:

e Vedouci pracovnik,

e uznani za odvedenou praci,

e kariérni rist.
V ptipad¢ vedouciho pracovnika zaméstnanci ocenili, Ze dokaze zastoupit jakoukoliv
pracovni pozici ve vybrané prodejné€, coz poukazuje na to, Ze dobfe vi, co prace na kazdé

pozici obnasi, ma pro ni pochopeni. Vedouciho pracovnika si ve vybrané prodejné

zamestnanci vazi také za to, ze je empaticky, za to, Ze své zaméestnance umi vyslechnout,
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jevi zajem o jejich nazory. Ocenili spravedlnost. Bylo zjisténo, ze nékterym zaméstnanciim
vadi pfiliSnd peclivost, nicméné rozhovorem bylo prokdzdno, ze je zde na misté
a ze v zadném ptipad¢ nefunguje na ukor rychlosti a efektivity, ale motivuje zaméstnance
jeste k lepSim vykontim, nebot’ védi, ze jejich prace je disledné sledovana a nasledné
hodnocena. Zatimco néktefi zaméstnanci si ve vybrané prodejné pfipadaji uzitecni, potiebni
a Casto dostavaji slova, ktera je vtomto pocitu utvrzuji, pochvalovali zpétnou vazbu
vedouciho pracovnika, jini zminili pocit nedostatecné podpory a nedostatecné uznani.
Uvedli, Ze jim jsou Casto vytykany chyby a jen malo byvaji za odvedenou praci pochvaleni.
V ptipad¢ kariérniho ristu bylo dotaznikovym Setfenim zminéno a rozhovorem s vedouci
vybrané prodejny potvrzeno, ze si zde jsou vSichni zaméstnanci rovni, ze ma kazdy z nich

denn¢ Sanci se neustale zlepSovat.

Timto dil¢im vyhodnocenim vSech deviti faktori bylo odpovézeno na hlavni vyzkumnou
otazku. Zaméstnanci vyjadrili k celkové trovni pracovni spokojenosti ve vybrané prodejné
ambivalentni postoj. Toto zji$téni 1ze povazovat také za splnéni hlavniho cile analyzy, nebot’
dle vSeho je soucasnym stavem pracovni spokojenosti zaméstnancli pravé ambivalentni
postoj. Diky tomuto vysledku lze vyjadfit, Zze postoj zaméstnanci k celkové pracovni
spokojenosti se nachazi nékde uprostfed mezi dvéma extrémy, mezi pracovni nespokojenosti
a pracovni spokojenosti. Vzhledem k tomuto vysledku lze fict, Ze zaméstnanci jsou

pocitovany jak pozitivni, tak negativni aspekty jejich prace.

Analyzou bylo také zjiSté€no, jaka opatfeni vybrana prodejna provadi k zajisténi pracovni
spokojenosti zaméstnancii. Vedouci pracovnik se snazi byt ke svym zaméstnanciim
empaticky, mit pro zaméstnance pochopeni. Zajimd se o jejich nazory, je ke vSem
spravedlivy. I ve volném case se vzdélava v oblasti vedeni lidi, dodrzuje a respektuje
internim dokumentem stanovené zasady vedeni. Vybrand prodejna nabizi svym
zamé&stnanciim jistotu stabilniho pfijmu za odvedenou praci, dale Sirokou Skélu benefitd,
mezi které patii Cafeteria systém, dovolena navic, karta MultiSport, ptispévek na stravovani,
Véanoc¢ni balicek, prispévek na svatebni kytici, prispévek k narozeni ditéte, baby balicek,
program s prviidCkem do Skoly, systém manazerského a profesniho vzdélavani, firemni
jubileum. Zaméstnanciim je poskytovéna zpétnd vazba, diky které se mnohdy citi uzite¢ni
a potiebni. Pro stmeleni zaméstnanct jsou zde poradany spolecenské akce, konkrétné
firemni vecCirky. Zaméstnancim je zde umoznovano komunikovat prostfednictvim

nejriznéjsich prostredkl, kterymi jsou pracovni telefony, nasténky ¢i interni socidlni sit’.
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7 NAVRZENA DOPORUCENI

V této kapitole jsou uvedena doporuceni, ktera vychazi z vysledka analyzy.

7.1 NavrZena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnancii v oblasti spolupracovnici

Diky vysledkim analyzy je vybrané prodejné navrhovéano, aby se snazila o zlepSeni
vzajemnych vztahi mezi spolupracovniky. Predev§im vedoucimu pracovnikovi
je navrhovano, aby jesté vice usiloval o udrzovani pozitivniho prostiedi predevsim tim, ze
o své podiizené zaméstnance bude jevit jest¢ vEtsi zajem, bude jim oporou, bude jejich
vzorem, bude k nim zdvotily, v pfipadé nutnosti bude rychle a efektivné tesit konfliktni
situace a za kazdou cenu se bude snazit témto situacim ptedejit. Svym zaméstnanciim bude

daveérovat.

Zaméstnancim je navrhovdno vyuzit sluzby domovniho divérnika, ktery znd veSkera
nafizeni a veskeré postupy vybrané prodejny. I on je ten, ktery je zaméstnancim schopen
poskytnout podporu ¢i radu. S domovnim duvérnikem maji zaméstnanci moznost sejit se
pifimo ve vybrané prodejné nebo ho kontaktovat prostfednictvim mobilniho telefonu.
Je odbornikem ve své oblasti a bude jim rozhodné oporou. Setkdni pomohou ke zvySeni

pracovni spokojenosti.

o 24

Pro zvySeni spokojenosti v této oblasti je také navrhovéano Castéjsi konani firemnich vecirki
neZ pouze dvakrat ro¢né, konkrétné alespon Ctyfikrat roéné, nebot’ pravé diky témto akcim
se zaméstnanci vzajemné 1épe poznaji, navazi pratelské vztahy a dojde tak ke stmeleni jejich
kolektivu. Je navrhovano, aby soucasti byly pfedem naplanované aktivity pro podporu
spoluprace mezi zaméstnanci. Vecirek také prispéje k pozitivnimu postoji zaméstnanci viici
vybrané prodejné. Je doporuceno, aby pted konanim kazdé této akce dal vedouci pracovnik
zamé&stnanciim prostor vyjadrit se jak k mistu konani akce, tak k terminu konédni akce. Dale
je doporuceno, aby se vedouci vybrané prodejny zajimal o to, jaky program by zaméstnanci
uvitali. Pfed konanim je navrhovano vzdy svolat poradu a zajistit na ni co nejvyssi ucast
zamé&stnanct s cilem vzajemné diskuse na toto téma. ProtoZe ndklady spojené s pofadanim
firemnich vecirki jsou pomérné vysoké, pfiblizn¢ 31 000 K¢ za jeden vecirek, kdy se cena
odviji od poctu ziicastnénych zaméstnanctli, vybrané prodejné je navrhovano, aby s ohledem
na celkové naklady, které by za Ctyfi tyto vecirky byly ptiblizn¢ 124 000 K¢ ro¢né, prodejna

zvézila, zda je na kazdém vecirku nutné mit pozvany vlastni DJ, ktefi po celou dobu konéni
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akce zajistuji hudbu. Je navrhovéno, aby dva vecirky probehly bez nich. Takto by bylo
usetfeno piiblizné 12 000 K¢.

Protoze zminku o tom, Ze zaméstnanci zde pracuji spise jako jednotlivci, nez jako jeden tym
potvrdila také vedouci vybrané prodejny, je navrhovano uskutecnit pro zameéstnance
workshop, na kterém by se naucili, jak fungovat jako jeden tym. Naklady na kondni
workshopu tymové prace pro jednoho zaméstnance se pohybuji v rozmezi od 2 000 K¢
do 4 000 K¢. Je navrhovano proskolit co nejvice zaméstnancii. Je také navrhovano, aby
se zameéstnanci Ucastnili vzdy po mensich skupinach, napiiklad po osmi zaméstnancich. Aby
bylo potvrzeno, ze se jedna o ptinosnou aktivitu, méla by byt mezi jednotlivymi workshopy
casova prodleva v fadu nékolika malo mésicti. Za tu dobu by pak bylo zkoumano, zda
se udaly zmény a zda jsou tyto zmény pozitivni. Pokud by byla zvolena nejdrazsi varianta
tohoto workshopu, pro osmiclennou skupinu by naklady s timto navrhem spojené Cinily
32 000 K¢, nejlevngjsi varianta tohoto workshopu by pro osmiclennou skupinu stala
16 000 K¢, pii volbé ,,zlate stredni cesty ““ by pak toto opatfeni vyslo na 24 000 K¢&. Pokud
by méla byt proSkolena alesponi polovina zaméstnancii vybrané prodejny, byly by néklady
s timto opatfenim spojené opravdu vysoké. Za tivahu by stala naptiklad domluva mnoZzstevni
slevy s cilem snizit celkové naklady. Workshop by probihal pifimo v prostorach vybrané

prodejny, a tak naklady na dopravu ¢i ubytovani zaméstnanct by jiz nebyly.

7.2 Navrzena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnancu v oblasti komunikace

Pro proménu pracovni nespokojenosti v oblasti komunikace na pracovni spokojenost
zamé&stnancl je navrhovano, aby vedouci pracovnik své zaméstnance neustale utvrzoval
v tom, ze jejich nazor je dilezity, dodaval jim odvahu a prostor jej na pracovnich poradach

pred ostatnimi zaméstnanci vyjadfit.

Vzhledem k tomu, Ze si zde zamé&stnanci neumi naslouchat a respektovat nazory ostatnich,
je navrhovano zrealizovat Skoleni komunikaénich dovednosti. Je navrhovano, aby toto
Skoleni pfipravil domovni divérnik, nebot’ on zna veSkera nafizeni a veskeré postupy
vybrané prodejny. Diky jeho dlouholetym zkuSenostem je opravdu odbornikem, a tak by
zamé&stnancim dokézal zajist¢é pomoct. Tim bude dosdhnuto toho, Ze se v této oblasti

dovednosti zaméstnanci zlepsi.

Zameéstnanci 1 vedouci pracovnik uvedli, Ze jsou piehlceni centralnimi informacemi.

Vzhledem k tomu, Ze jejich hlavnim zdrojem je interni systém Store Portal, do kterého ma



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

kazdy ze zaméstnancli umoznén pristup, je navrhovano, aby se ve ¢teni informaci pravidelné
stiidali, aby ten, kdo si dany den nové informace ptecte sdélil svym kolegiim opravdu jen
to dilezité.

Ptedevsim vedoucimu pracovnikovi je navrhovano, aby si v kazdém pfipad¢ ovétoval,
zda vSichni zaméstnanci jeho sdélenim rozumi a zda se dle nich fidi. Tim bude zabranéno
vznikajicim nejasnostem a komunikacnim Sumim. Je doporuceno, aby veskerd dilezita
rozhodnuti byla vzdy ihned sdélovana zaméstnanciim, aby zaméstnanci znali aktualni déni
ve vybrané prodejné. Jedin€ tak budou védét, ze jsou soucasti celku, coz povede k jejich

oddanosti, loajalité a spokojenosti.

Nektefi zaméstnanci také zminili, ze se nemohou Uc¢astnit pracovnich porad, protoze v dobé
jejich konani musi vzdy byt k dispozici na prodejni ploSe. Vedoucimu pracovnikovi je proto
navrhovano, aby se jeSt¢ vice snazil konat porady tak, aby se jich zaméstnanci mohli

zucastnit v co nejvyssim poctu.

7.3 Navrzena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnanci s podstatou prace

Protoze zaméstnancim casto nedavaji smysl a vedou k jejich nespokojenosti centralné
nastavend natfizeni, mohl by se vedouci pracovnik vice zajimat a nasledné sd¢lovat svym
podiizenym, co za t€mito nafizeni stoji, k ¢emu jsou uZite€nd, co vybrané prodejné a jejim
zaméstnanciim piinesou, pro€ je nutné se nimi fidit. S témito informacemi by pak mohl své

podtizené pravidelné seznamovat.

Piedev§im zaméstnancim FOODU by rozhodné usnadnilo praci, a to zvysilo také jejich
pracovni spokojenost, kdyby mohli vyuzivat pracovnim pomicky k jejich praci urcené.
Nové je dano, ze Giterbox, ktery je pro vybalovani zboZi a udrzbu prodejny nezbytny, nesmi
zustdvat na prodejni plose, aby nepiekazel zakaznikiim, nicméné pro zaméstnance
je k vykonu jejich prace kli¢ovym. Setii jim ¢as i energii, nebot’ dokaze pojmout opravdu
obrovské mnozstvi prazdnych kartoni a folii, takZe diky nému nemusi zaméstnanci
nckolikrdt za sménu s kazdym timto odpadovym materidlem chodit z prodejni plochy
k pomérné vzdalenym lisim. Pro pfedstavu se ve vybrané prodejné denné do lisu odnese
pfiblizné 500 kg kartonu a 33 kg plastu, ktery je sloZen z 23 kg ¢irych a 10 kg barevnych
folif. VSe nasledné svazi odpadova spolecnost k dalSimu zpracovani. Centralni nafizeni
sd€luje, ze jsou Giterboxy nevzhledné, ze zakazniklim piekdzi, nicméné tento vozik

je pojizdny, a tak pro Zadného zaméstnance neni problém umistit ho do ulicky tak,
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aby neptekazel jak jim pfi vybalovani zbozi, tak zakaznikiim, ktefi kolem potiebuji projit
¢i projet. Vzhledem k jeho velikosti (délka 124 cm, $itka 84 cm a vyska 100 cm) by mohl
poslouzit nejen zameéstnancum, ale také pro ucely marketingu vybrané prodejny.
Je navrhovéano vyuzit ho pro nejriznéjsi reklamni sd€leni. Na jeho kovovou konstrukci
je navrhovano umistit banner s novinkami v sortimentu, s informacemi o zbozi, fotografiemi

produkti ¢i QR kdédy s odkazem na ak¢ni nabidku vybrané prodejny.

Vyroba bannert potiebnych rozmért (délka 124 cm, Sitka 84 cm, vyska 100 cm)
se v soucasné dob¢ pohybuje v cenovém rozpéti 200 az 600 K¢ (bez DPH) za kus. Cena

je zavisla predevsim na kvalit¢ materidlu, ktery by byl pro vyrobu vyuzit.

Vzhledem k tomu, Ze je pro vybranou prodejnu kvalita na prvnim misté, je navrhovano zvolit

bannery v nejvyssi kvalité.

Za predpokladu, Ze by vybrana prodejna zvolila vyrobu banneri v nejvyssi kvalité, celkové
naklady tohoto doporuceni by ¢inily ptiblizné 3 000 K¢ (bez DPH), nebot’ se ve vybrané

prodejné nachazi prave pét téchto voziki.

Je navrhovéno, aby se o umisténi bannert na Giterboxy postarali zaméstnanci oddé¢leni

informaci.

I kdyz jde o centralni nafizeni, a tak by se mohlo zdat, Ze tato zména neni v kompetenci
vedouciho pracovnika, ve spole¢nosti, pod kterou vybrané prodejna spada, je dle internich
dokumentt kladen daraz na firemni hodnoty, kdy jednou z nich je dynamika. Tou je mimo
jiné definovano, Ze je spolecnost ochotna pfijmout zmény a prosadit je v praxi, nést za né
odpovédnost. Kdyby tento navrh sdélila vedouci vybrané prodejny centralnim pracovnikim,
jednalo by se navic o takzvany K-napad, ktery umi spole¢nost néalezit¢ ocenit. Tato zména
by byla jak pro vybranou prodejnu, tak pfedevSim pro spokojenost zaméstnanct rozhodné
pfinosna.

Bylo zjisténo, Ze jsou zaméstnanci také nespokojeni s takzvanym ,, roztahovanim zbozi. *
Tuto Cinnost vnimaji negativné piedev§im proto, ze je zdlouhava a zdrzuje je od prace.
Je navrhovéno vzniklou mezeru v regalu zanechat a pouze doplnit informaénim sdélenim.
To by sdélovalo informaci zdkazniklim, ktefi si pro zbozi pfisli, ale nenasli ho,
ze momentaln¢ neni dostupné, dale pak zaméstnanclim, ktefi by se diky tomu mohli velmi
rychle zorientovat a uSettilo by jim to spoustu ¢asu. Toto sd€leni by mohlo byt navrhnuto
na stejném papiru a ve stejné velikosti, jako jsou natiStény etikety u zbozi. Je navrhovano,

aby vypadalo tak, jako na obrazku (Obrazek 14).
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VazZeni zakaznici,

tento vyrobek neni momentalné dostupny.

Bude doplnén, jakmile to bude opét mozné.
Omlouvame se Vam za vzniklé
neprijemnosti.

Obrazek 14 Navrh sdéleni o chybéjicim zbozi (viastni zpracovani)
Doporucenim je, aby se o tisk i umisténi starali pfimo zaméstnanci konkrétnich odd¢lent,

a to z diivodu, Ze praveé oni maji piehled o aktudlnim stavu sortimentu.

7.4 NavrZena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnanci v oblasti pracovni podminky

Vzhledem ke vSem zjiSténim, je vybrané prodejné navrhovano zajistit vEtSi obsazenost
prodejny jejimi zaméstnanci piedev§im ve dnech zacinajici nové akéni nabidky, a to hlavné
na odd¢lenich pokladen a FOODU, nebot pravé zde byl zjistén nejvetsi nedostatek
zaméstnancl, ktery ma za nasledek stres zaméstnancl, nekvalitné odvedenou praci
¢1 nedoplnéné zbozi. Pfedevsim stres zaméstnancii vede k pracovni nespokojenosti, ktera
je pro vybranou prodejnu rozhodné nezaddouci. Bylo zjisténo, ze zaméstnancim také chybi
nékteré z pracovnich pomucek, konkrétné paletové a elektrické voziky, které zde slouzi
k manipulaci zboZi a bez kterych zaméstnanci nemohou vykonavat svoji praci. Pocet téchto
pracovnich pomicek je vSak dle vedouci vybrané prodejny k poctu zaméstnancti dostacujict,

a proto je prodejné navrhovano neuskuteciiovat zde zadné zmény.

Vyplynulo, Ze pracovat ve vybrané prodejné je velmi fyzicky néro¢né. Zaméstnanclim
vybrané prodejny dokaZze vyraznym zplsobem snizit jejich zatéz elektricky vozik, ktery
ovSem mohou pouZivat pouze pokud podstoupi Skoleni pro jeho obsluhu. Je navrhovano
uskuteciiovat toto Skoleni, o které se ve vybrané prodejné stara externi firma vice nez dvakrat
rocn€, konkrétné Ctyfikrat ro€né ptredev§im proto, aby ho co nejdiive absolvovali nové
prichozi zaméstnanci a m¢li tak ulehcenou praci od samého zacatku. Tento navrh by stél
vybranou prodejnu piiblizné¢ 6 000 K& az 10 000 K¢ rocné. Jeho cena by byla zavisla
na poctu zucastnénych zaméstnanctli tohoto Skoleni. Jednalo by se pouze o n¢kolikahodinové
Skoleni s mistem kondni ve vybrané prodejné, proto zde nejsou zapocitdny zadné dalsi

naklady naptiklad na dopravu ¢i ubytovani zaméstnancil.
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7.5 Navrzena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnanci s vydélkem

Zameéstnanci, ktefi jsou nespokojeni se svym vydélkem jsou dle zjisténi ti, ktefi ve vybrané
prodejné nepracuji na plny tivazek, a i kdyz by si zde prali pracovat na plny uvazek a ziskat
tak vyss$i finanéni odménu, jejich schopnosti tomu neodpovidaji. Je doporuceno se na tyto
zamé&stnance zaméfit. Pro jejich zlepSeni je navrhovédno zajistit jim Skoleni, které
by se konalo piimo ve vybrané prodejné a vedl by ho vedouci pracovnik. Od zacatku by jim
byla detailn¢ vysvétlena a piedvedena jejich napln prace, byli by také upozornéni na Casté
chyby, kterych se dopoustéji. V pribéhu nasledujiciho meésice je doporuceno klast na tyto
zameéstnance diraz, vice je kontrolovat, v ptipadé chyb je dikladné poucit. Timto dostanou
prostor pro zlepSeni svych schopnosti v oblasti vybalovani zboZzi, obsluhy zakaznikd,
odbavovani zbozi s pfedpokladem, Ze v budoucnu ziskaji za dobie odvedenou préci i plny
uvazek a s nim spokojené vyssi financni ohodnoceni. Prodejna si tak navic zajisti schopné,

oddané, peclivé, pracovité a loajalni zaméstnance, kteti ji budou neustale posouvat dopiedu.

7.6 Navrzena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnanci s benefity

PtestoZe bylo zjisténo, Ze nabidka zaméstnaneckych benefitli je ve vybrané prodejné pestra,
vysledky ukézaly, Ze zaméstnanci postradaji benefit ve formé piispévku na penzijni
ptipojisténi. Ackoliv kolektivni smlouvou z roku 2021 je slibeno, ze o tento benefit bude
rozSifena aktualni nabidka, doposud se tak nestalo. Vybrané prodejné a jeji vedouci je proto
navrhovéano vyckavat, ptipadné vznést na toto téma dotaz na centralni zamé&stnance, ktefi

tuto problematiku fesi.

7.7 NavrZena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnancii s uznanim za odvedenou praci

Aby se pracovni spokojenost s uzndnim za odvedenou praci mohla z ambivalentniho postoje
posunout na pracovni spokojenost, je navrhovano, aby vedouci pracovnik jeSté Castéji
poskytoval zpétnou vazbu svym podiizenym zaméstnanclim, a to jak pozitivni, tak negativni,
nebot’ v tomto piipade€ pozitivni zpétnd vazba posili sebevédomi zaméstnancti a zaméstnanci
si uvédomi, co dé€laji dobte, co by naopak mohli délat jesté 1épe. Negativni zpétna vazba

pomiize v tomto ptipad¢ k tomu, aby se zaméstnanci nedopoustéli znovu a znovu stejnych
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chyb. Dale je doporuceno, aby i nadale vyjadfoval vedouci pracovnik svym zaméstnanctim,

ze si jich a také jejich dobfe odvedené prace vazi.

7.8 NavrZena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnanct s vedoucim pracovnikem

Byla zjisténa pracovni spokojenost zaméstnanci s vedoucim pracovnikem. Diky této
skute¢nosti je doporuceno, aby i nadale vedouci pracovnik pokracoval ve své praci tak, jako
doposud. Aby zustal i naddle empaticky ke svym podiizenym, umél je vyslechnout, jevil
zdjem o jejich ndzory, mél pochopeni, aby jim vzdy umél poradit, byl spravedlivy,
aby pokracoval 1 ve svém osobnim vzd€lavani v oblasti vedeni lidi. Ackoli byla nékterymi
zameéstnanci vytykana prilisna peclivost vedouciho pracovnika, je doporuceno, aby zlstala
zachovana, nebot’ ji vedouci vybrané prodejny obhgjila a peclivé vysvétlila, pro¢ je zde

na miste.

7.9 NavrZena doporuceni pro zlepSeni pracovni spokojenosti

zaméstnancu s kariérnim rustem

Pro udrzeni pracovni spokojenosti v oblasti kariéry je navrhovano, aby zaméstnanctim byly
neustale zdlraznovany a pfipominany moznosti, jak neustale dosahovat lepsich vysledkd,
jak se neustéle zlepSovat. Jedin€ timto zpisobem bude i nadale udrzena pracovni spokojenost

zameéstnancu s timto faktorem.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu soucasného stavu pracovni spokojenosti
zamestnancl vybrané prodejny a na zéklad¢ vysledkii analyzy navrhnout vybrané prodejné
doporuceni ke zlepSeni. Pro splnéni daného cile byla stanovena vyzkumna otazka, na kterou
byla v pribéhu nalezena odpovéd’, dale dil¢i cile analyzy, které byly naplnény. Diky analyze
internich materialt, dotaznikovému Setfeni, kterého se zuacastnili vSichni zaméstnanci
vybrané prodejny a rozhovoru s vedouci vybrané prodejny bylo mozné porovnavat

a hloubé¢ji pronikat do zjisténych vysledkd.

Diky vyhodnoceni jednotlivych faktori pracovni spokojenosti bylo dokéazano,
ze zaméstnanci vybrané prodejny pocituji ambivalentni postoj k celkové pracovni
spokojenosti. Pracovni spokojenost byla vyjadiena se tfemi faktory pracovni spokojenosti,
konkrétn¢ s vedoucim pracovnikem, s uzndnim za odvedenou praci a kariérnim rastem,
pracovni nespokojenost byla vyjadiena s faktorem komunikace a spolupracovnici,
ambivalentni postoj byl vyjadien se ¢tyfmi faktory, konkrétné s pracovnimi podminkami,

benefity, vydélkem a s podstatou prace.

Bylo zjisténo, co vybrana prodejna déla pro zajisténi pracovni spokojenosti svych
zaméstnanct, konkrétné jim poskytuje veskeré pracovni prostiedky, benefity, podava jim
informace o posunu jak prodejny, tak firmy, pod kterou prodejna spadd, vymysli soutéze pro
zaméstnance, kdy odménou jsou vécné ceny nebo zazitky, poskytuje jim jistotu stabilniho

zaméstnani, pfijmu a mnohé dalsi.

Na zéklad¢ vSech zjiSténi byla pro vybranou prodejnu navrzena doporuceni s cilem zlepsit
stav pracovni spokojenosti zaméstnancil. Slo naptiklad o navrh &ast&jsiho konani firemnich
veCirkli, uspotrddani workshopu tymové prace, uspotadani Skoleni komunikacnich
dovednosti, navrh, aby byly pracovni porady uskute¢niovany v dobé&, kdy se jich muze
zucastnit co nejvice zaméstnanctl, navrh zanechani vzniklych mezer po vyprodaném zbozi v
regalech a doplnéni o sdéleni, omluvu zakazniklim, navrh pro vedouciho pracovnika, aby

1 nadéle pokracoval ve své praci tak, jako doposud a dalsi.

Cela tato prace bude predana vedouci vybrané prodejny, ktera ji ma moznost vyuzit jako

podklad pro zlepSeni soucasného stavu pracovni spokojenosti zaméstnanct.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
FOOD Odd¢leni s potravinaiskym zbozim

FRISCHE Odd¢leni chlazeného zbozi

MOPRO Mlécné oddéleni

NON FOOD 0Oddéleni s nepotravindiskym zbozim

VOD Vedouci obchodniho domu
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Katefina Mackova a jsem studentkou tfetiho ro¢niku na Fakulté managementu

a ekonomiky Univerzity TomaSe Bati ve Zlin¢. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto

dotazniku, ktery poslouzi pouze jako podklad pro moji bakalafskou praci na téma ,,Analyza

pracovni spokojenosti zaméstnanci ve vybrané prodejné“. Dovoluji si Vas také pozadat

o pfesné a pravdivé vyplnéni, Gcast je zcela anonymni a dobrovolna. Vyplnéni tohoto

dotazniku by Vam nemélo trvat déle nez 10 minut. Pfedem Vam moc dékuji za VaSe

odpovédi a za VAas Cas.

E
E &
ER
PROSIM, ZAKROUZKUJTE U KAZDE OTAZKY VZDY EESE 3
JEDNO Z CISEL, KTERE NEJLEPE VYSTIHUJE VAS |2 23 25 E2
NAZOR. BES =257
= 2 3 v o= =
SESEEES
esZwnwnohn
1 |Jsem presvédcen(a) o tom, ze jsem spravedlivé financné | 1 2 3 4 5 6
ohodnocen(a) za praci, kterou délam.
2 | V. mém zaméstnani jsou moZnosti povySeni skute¢né mizivé. 1 23 456
3 | Vedouci pracovnik vykonavéa svoji funkci kompetentné (fadn€¢ | 1 2 3 4 5 6
zpisobile).
4 | Nejsem spokojen(a) s benefity, které¢ dostavam. 1 23 456
5 | Pokud odvedu dobrou préci, dostane se mi zaslouzené¢ho uznani. 1 23 456
6 | Mame mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, ktera zt¢Zuji praci. 1 23 456
7 | Méam rad(a) lidi, se kterymi pracuji. 1 23456
8 | Obcas mam pocit, Ze moje prace nema moc velky smysl. 1 23 456
9 | Myslim si, Ze komunikace v nasi prodejn¢ je dobra. 1 23 456
10 | Narist platu je mizivy a mélo Casty. 1 23456
11 | Ti, ktefi dobte pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. 1 23 456
12 | Vedouci pracovnik je ke mné nespravedlivy. 1 23456
13 | Benefity, které u nads mame Ize srovnat s vyhodami vjinygch| 1 2 3 4 5 6
prodejnéch.
14 | Nemyslim si, Ze prace, kterou délam, je dostate¢né docenéna. 1 23 456
15 | Moje usili délat dobrou praci je malokdy brzdéno zbyteCnou| 1 2 3 4 5 6
administrativou.
16 | Kvli neschopnosti svych spolupracovnikii mam vic prace. 1 23 456
17 | Véci, které délam v praci, me bavi. 1 23 456
18 | Nejsou mi jasné cile nasi prodejny. 1 23 456
19 | KdyZ se podivam na vysi své mzdy, mam pocit, ze je moje prace | 1 2 3 4 5 6
nedocenéna.
20 | MiiZu zde kariérné rust. 1 23456




21 | Vedouci pracovnik se téméf nezajima o pocity svych podtizenych. | 1 2 3 4 5 6
22 | Benefity, které zde mame jsou spravedlivé. 1 23 456
23 | Lidé, kteti zde pracuji, jsou malo odménovani. 1 23 456
24 | Mam pftili§ mnoho pracovnich tkola. 1 23 456
25 | Citim se pfijemn¢ se svymi spolupracovniky. 1 23 456
26 | Mam casto pocit, Ze nevim, co se v nasi prodejné déje. 1 23 456
27 | Jsem hrdy(4) na svoji praci. 1 23 456
28 | Je zde moznost platového rustu. 1 23 456
29 | Existuji benefity, které nemame, pfestoze bychom je ur¢it¢ mit | 1 2 3 4 5 6
méli.
30 | Mam réd(a) svého vedouciho pracovnika. 1 23 456
31 | Mam piili§ mnoho papirovéni. 1 23456
32 | Nemam pocit, ze mé usili je odménovano tak, jak by melo byt. 1 23 456
33 | Jsem spokojen(a) s Sancemi na povyseni. 1 23 456
34 | V préci je ptili$ rozepii. 1 23 456
35 | Ma prace m¢e tesi. 1 23 456
36 | Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétleny. 1 23 456

U uzavi'enych otazek vyberte vZdy jednu spravnou odpovéd’. V pripadé otevienych
otazek napiste vlastni odpovéd’.

37. Jakého jste pohlavi?
a) Muz

b) Zena

c) Jiné

38. Kolik je Vam let?
a) 18-25

b) 26-33

c) 34-41

d) 42-49

e) 50-57

f) 58 a vice

39. Jak dlouho (v letech) pracujete ve vybrané prodejné?
a) 0-1

b) 2-5

c) 6-9

d) 10-13

e)14-17

)18-24

40. Ve vybrané prodejné pracujete na:
a) HPP
b) DPP/DPC

41. Néco, co byste radi sdélili? VaSe pripominky? Vas nazor?




PRILOHA P II: ROZHOVOR
Ugastnici:

Tazajici: (K) — Katetina Mackova

Dotazovana (VOD) — vedouci obchodniho domu

K: ,,Dobry den, v ramci rozhovoru jsem si pfedem nachystala otazky tykajici se pracovni
spokojenosti zaméstnancii v této prodejné. Cilem rozhovoru je ziskat jesté vice informaci,
proniknout do problematiky pracovni spokojenosti, zjistit, jakd opatfeni vybrana prodejna
provadi k zajisténi pracovni spokojenosti, seznamit Vas s vysledky dotaznikového Setfeni

a zjistit Vas nazor. Jste pfipravena zacit?
VOD: ,,Ano, mlzete se zacit ptat.”
K: ,,JJak dlouho pracujete ve vybrané prodejn&?*

VOD: ,,V prodejné pracuji od jejiho otevieni, to znamena 24 let, od bfezna roku 2013 pak
na pozici VOD.*

K: ,,Vzdélavate se vy sama v oblasti pracovni spokojenosti vasich zaméstnancii?

VOD: ,,Ano, vyuzivim mozZnosti internet koucinku, dlouhodobé se zajimdm o vyvoj
v oblasti spokojenosti zaméstnanci a vedeni lidi. Velkymi pomocniky jsou mi Forbes
Premium, internetové stranka Filozofie uspéchu a blog Otty BohuSe. Timto travim
miniméln¢ osm hodin mésicné. Na vSech zaméstnancich mi zélezi a moc si Vazim jejich
prace.

K: ,,Jak byste popsala svoji praci?*

VOD: ,,Tato prace je pfedevSim psychicky narocnd, obcas ale i fyzicky, denné stravim
pfiblizn€ 7 hodin intenzivni prace u pocitace, nicméné svoji praci Ziju, bavi mé¢ a mam
jirada.”

K: ,,Na co je podle Vas ve vybrané prodejn¢ kladen nejvetsi diiraz?*

VOD: ,,Myslim si, ze ten nejvétsi diiraz je zde kladen na kvalitu. Prodejna usiluje o kvalitni

a dobfe odvedenou praci, o kvalitni zaméstnance, o doddvani kvalitniho sortimentu svym

zakaznikim.

K: ,,Jak zde maji vlastn¢ zaméstnanci rozdélenou praci?*



VOD: ,,Kazdy ze zaméstnancti pracujici zde na hlavni pracovni pomér ma v prodejné uréen
konkrétni usek, konkrétni odd€leni, o které se stara, brigddnici pak tyto zaméstnance

dopliiuji, ovSem vlastni odd€leni na starost nemaji.*

K: Nyni se postupné¢ dostaneme ke kazdému z deviti faktor pracovni spokojenosti, zacneme

podstatou prace. Co podle Vas neddva zaméstnanclim na praci zde smysl?*

VOD: ,,Podle m¢ jsou to n¢ktera centralni natizeni. Myslim si, ze vedou k nespokojenosti
zaméstnancl. Tfeba momentalné vyslo nafizeni, které ma vliv pfedevSim na zaméstnance
FOODU. Jde o to, Ze pii své praci nesmi vyuzivat pracovni pomucky, které jsou k jejich
praci vsak urcené. Jde o Giterboxy, velké pohyblivé voziky, které slouzi k odkladani
prazdnych kartont a folii. Aktudln€ nesméji ziistavat na prodejni plose, aby pry neptekazely
zakaznikim. Zaméstnanci je vSak k praci potiebuji. Prace bez nich je zbytecné zdlouhava,
protoze vSechno, co nepatii spole¢né se zbozim do regali musi po malych ¢astech odnaset
do list, které maji z prodejni plochy daleko, protoze se nachazi az ve skladu. Misto jedné
cesty s plnym Giterboxem jsou nuceni podstoupit spoustu cest. Je to podle mé problém

a jsou kvili tomu nespokojeni.*

K: ,,Nyni se dostaneme k tomu, co z dotaznikového Setfeni vyplynulo o Vés. Nékteti Vasi
zaméstnanci uvedli, Ze jim vadi Vase ptilisna peclivost, jaky na to mate nazor?“

VOD: ,,Zajimavé! Peclivost je zde podle mého nazoru rozhodné na misté. Zaméstnance
motivuje k lepsim vysledkiim, dobfe si totiz uvédomuji, ze jejich praci sleduji a hodnotim.
Nefunguje zde na urok rychlosti ani efektivity a diky mym zkuSenostem muiZu fict, Ze bez
ni by to neslo.*

K:,,V internim dokumentu se piSe o zdsadach vedeni, znate je, dodrzujete je?*

VOD: ,,Ano, znam je moc dobfe a snazim se je neustale dodrzovat.*

K: ,,Zamé&stnanci v dotaznikovém Setfeni vyjadfili ambivalentni postoj k pracovnim
podminkam, nespokojenych bylo pouze pét Zen a Ctyfi muzi, co si myslite o tomto
vysledku?*

VOD: ,Tak timto vysledkem jsem piekvapena. Ocekavala jsem mnohem vice

nespokojenych zaméstnancti, nebot’ prace zde je opravdu fyzicky narocna.*

K: ,,Jak casto zde probih4 Skoleni na obsluhu elektrickych voziki, které je pro zaméstnance

tak dualezité? Jaké jsou s nim spojeny naklady?“



VOD: ,,Probihé dvakrat ro¢né a je zajistovano externi firmou a jeho naklady jsou v rozmezi

od 6 000 K¢ do 10 000 K¢.*

K: ,,Nékterym zaméstnancim chybi pracovni pomtcky, konkrétné paletové voziky

a elektrické voziky, co si o tomto myslite?*

VOD: ,,Myslim si, ze tohoto vybaveni je dostatek vzhledem k poc¢tu zaméstnancti na nasi

prodejné.*

K: ,,Ctyficet sedm zaméstnanci pocituje ambivalentni postoj, ¢trnadct zaméstnancti pak
pracovni nespokojenost a dvacet Sest zaméstnancti pracovni spokojenost s vydélkem. Cim si

myslite, Ze je tato skute¢nost zptisobena?*

VOD: ,,Aha, tak i tento vysledek mé celkem ptekvapil. Podle mé jsou s vydélkem
nespokojeni pfedev§im zaméstnanci pracujici zde na zkraceny tvazek. Oni by chtéli delsi
uvazek, kazdopadné ve vétSin€ piipadll na to jejich schopnosti bohuZzel nestaci. No a ti,
co vyjadfili neutralni postoj nebo pracovni spokojenost tak zde podle mé pracuji na plny
uvazek. Stoprocentné odvedeny vykon je zde finan¢né velmi dobfe ohodnocen v porovnani

tteba s ostatnimi prodejnami.*

K: ,,I ptesto, Ze nabidka zaméstnaneckych benefitl je dle internitho dokumentu opravdu
Sirokd, zaméstnanci vyjadrili ambivalentni postoj k této oblasti. Pro¢ si myslite, ze tomu tak
je? O ktery benefit by stala nabidka mohla byt podle Vas rozsifena nebo co je podle Vas

nedostatecné, jaky mate ndzor na tento vysledek?*

VOD: ,,No s timto naprosto souhlasim. Ptesto, Ze bylo kolektivni smlouvou v roce 2021
slibeno, Ze tento benefit bude pfidan, nic se bohuzel zatim nezménilo. Je to Skoda. Také
bychom mohli mit k dispozici vice finan¢nich prostfedkti v Cafeteria systému, pro letos$ni
rok mame k dispozici 10 000 K¢, nicméné jsou firmy, ve kterych zameéstnanci dosahuyji

na mnohonasobné vyssi ¢astky, nez je ta naSe.*

K: ,,V oteviené otazce se k faktoru uznani zaméstnanci svymi nazory rozdélili do dvou
skupin. Zatimco néktefi psali, Ze si pfipadaji byt vnimani jako potfebni, uZzitecni
a ze dostavaji Casto slova, kterd je vtomto pocitu utvrzuji, vyzdvihli zpétnou vazbu
od vedouciho pracovnika, ocenili jeji pravidelnost, strucnost a jasnost, jini zminili pocit
nedostate¢né podpory a uznani za svou praci. Uvedli také, ze za odvedenou praci byvaji
malokdy chvaéleni, zatimco chyby a nedostatky jim byvaji n€kolikrat dokola opakovany.

Co si myslite o tomto vysledku a jak vnimate realitu ve vybrané prodejné?*



VOD: ,,Na tom, Ze jsou zaméstnancim sdélovany a mnohdy i opakovany jejich chyby
neshleddvam nic Spatného. Pro fungovani prodejny jsou chyby nezddouci a vSichni se musi
snazit o to, aby se nevyskytovaly. Umim ocenit dobie odvedenou praci svych zaméstnanci
a vazim si vsech, ktefi ji odvadéji nebo o to alespon usiluji.*

K: ,,S faktorem spolupracovnici byla po celkovém vyhodnoceni vSech dotaznikl vyjadiena
pracovni nespokojenost zaméstnanct. V oteviené otdzce zminila velkd ¢ast zaméstnanct
Cast¢ vzajemné neshody, nazorovou odlisSnost, pomluvy a faleS. Dalsi si stézovali
na konflikty, kvili kterym podle nich vznikd ve vybrané prodejné napéti a negativni
atmosféra. Nekteti také vyjadrili pocit nespravedlnosti v odvedené praci. Bylo zminéno,
ze ¢asto musi odvadét praci navic jen kvili tomu, ze néktefi jejich kolegové nejsou pfiilis
pracoviti, nezaleZi jim na jejich praci, nesnaZzi se podavat kvalitni vykon. Bylo zminéno, ze
zaméstnanci nefunguji jako tym a kazdého zajima jen své vlastni oddéleni, nikoliv celad
prodejna a ostatni kolegové. Dale zde byly vyjadieny odpovédi, které si byly velmi podobné
a pusobily pozitivné. Bylo zde vyjadieno, ze zaméstnanci travi radi ¢as s ostatnimi jak pfi
praci, tak mimo praci. Déle bylo vyjadfeno, ze si s ostatnimi kolegy rozumi, Ze jsou zde
vybudovéna opravdova ptatelstvi. Co si o tomto vysledku myslite a jak vnimate skute¢nost
ve vybrané prodejn¢? Co déla vybrana prodejna pro pracovni spokojenost zaméstnancii

v této oblasti?

VOD: ,,Hmm, tak tady mé vysledek nepiekvapil. Se v§im, co bylo zminéno v oteviené
otazce v dotazniku souhlasim. Opravdu zde pievladéa napéti a negativni atmosféra, objevuji
se zde konflikty, a to jak mezi vSemi zaméstnanci navzijem, tak mezi zaméstnanci
jednotlivych oddéleni. Misto toho, aby zamé&stnanci pracovali jako jeden tym, pomahali si,
radéji jsou individualisté, dé€laji si Casto naschvaly, svoji praci nechavaji ostatnim. Ani trochu
nejevi zdjem o vysledky prodejny. Casto vytvaieji malé skupinky, do kterych nechtgji
pfijmout jiné zaméstnance. Vznikaji pomluvy. Podle mé je tohle vSechno zptsobeno hlavné
tim vékovym rozdilem, ktery je mezi zaméstnanci. Taky urcité tim, ze se zde potkavaji
zameéstnanci s riznymi povahami. Za tu dobu, co délam tuhle praci jsem vypozorovala,
ze si v dnesni dobé lidé vazi mnohem vice soukromého ¢asu, ktery nechtéji travit s nikym
z pracovniho prostiedi, je to smutné, mozna je to trochu skoda, ale je to tak. Abych nebyla
jen tak negativni, moc dobfe vim, Ze zde je 1 par vyjimek, kdy jsou mezi zaméstnanci
navazana opravdova pratelstvi, tito lidé jsou zdrojem dobré a pozitivni nalady, kterou

se snazi predavat dal, nicméné by bylo tieba jejich po¢et mnohonasobné zvysit.*



K: ,,Kolik stoji vybranou prodejnu usporadani vecirku?

VOD: ,,Cena se odviji od poctu zacastnénych zaméstnancii, ale pfiblizné jde o castku

31 000 K¢ za jeden vecirek.*

K: ,,Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze zaméstnanci pocituji pracovni
nespokojenost s komunikaci. Otevienou otdzkou v dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo,
ze zaméstnanci vybrané prodejny ke komunikaci nemaji dostate¢né mnozstvi ¢asu. Bylo také
uvedeno, ze si néktefi zaméstnanci nejsou ochotni naslouchat a vzajemné respektovat své
nazory. Dale zaméstnanci v oteviené otazce uvadéli, Ze jsou prehlceni informacemi. Nekteti
zaméstnanci také uvedli, Ze jim informace, které dostidvaji pfijdou mnohdy nejasné
a nepresné. Nektefi zaméstnanci v oteviené otazce vyjadrili prani uskute¢iovat castéjsi
pracovni porady, jini si pfali dostavat vice prostoru vyjadrit svilj vlastni nazor ptfed ostatnimi.

Co si o tomto vysledku myslite a jak vnimate skutecnost ve vybrané prodejn&? Jak zde

mohou zaméstnanci komunikovat a jaké prostiedky ke komunikaci vyuzivaji?*

VOD: ,,Zaméstnanci mohou komunikovat mezi sebou, ale i se mnou, jako s vedoucim
pracovnikem. Ke komunikaci mohou vyuzivat pracovni telefony, nasténky, interni socialni
sit’. Za nejvetsi problém povazuji v této oblasti centralni informace. Mnohdy jsou nepiesné,
velmi obsahlé a obcas se dokonce stane, ze jsou v rozporu s nékterymi nafizenimi. I ja sama

jsem nimi ptrehlcena a s timto se svymi zaméstnanci souhlasim.*

K:,,V oteviené otazce dotaznikového Setfeni zaznélo, Ze si jsou vSichni zaméstnanci rovni
a Ze kazdy z nich ma stejnou Sanci neustale se zlepSovat, jen ne kazdy zaméstnanec si tuto
moznost uvédomuje. Vnimate tuto skutecnost stejné jako nékdo z Vasich zaméstnanci?“

VOD: ,,Rozhodn¢ ano, nase prodejna nabizi Sance pro vSechny!*
K: ,,Co dél4 vybrana prodejna pro pracovni spokojenost svych zaméstnancti?

VOD: ,,Poskytuje jim veskeré pracovni prostiedky, benefity, podava jim informace o posunu
jak prodejny, tak firmy, pod kterou prodejna spadd, vymysli soutéze pro zaméstnance, kdy
odménou jsou vécné ceny nebo zazitky, reaguje na aktualni déni — umi ocenit extrémni
nasazeni svych zaméstnanct, napiiklad v dobé€ covidu a pii zacatku valky na Ukrajiné byla
zamé&stnancim poskytnuta finan¢ni odmeéna, v souc¢asné dob¢ dostali zaméstnanci dvakrat
po sobé piispévek v hodnoté 4 000 K¢ kvili vysoké inflaci. Vybranéd prodejna podporuje
zamestnance v jejich rozvoji. Poskytuje jim jistotu stabilniho zaméstnéani a piijmu. V ptipadé

probléml maji zaméstnanci napiiklad moznost vyuzit domovniho davérnika, ktery zna



veskerd nafizeni a veSkeré postupy uplatiiované ve vybrané prodejné. Také jsou zde

vyzdvihovény firemni hodnoty, mezi které patii dynamika, férovost a vykon.*

K: ,,Nyni jsme u konce tohoto rozhovoru, moc bych Vam chtéla pod€kovat za poskytnuté

odpovédi a za Vas cCas, ktery jste mi vénovala. Vazim si toho.*

VOD: ,,Nemate za co, rado se stalo.*



PRILOHA P III: ZAZNAM ODPOVEDI ZAMESTNANCU K OTAZCE
C. 41 DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Odpovédi tykajici se spokojenosti s podstatou prace:

Jsem vdécna, ze mizu pracovat prave tady.

Nikdy se tady nenudim, a to mé¢ na tom bavi.

Ta monotonnost je ptiSerna.

Diky této praci ziskavam neustale nové zkuSenosti, které budu moct v budoucnu
urcité vyuzit.

Nedava mi smysl, pro¢ jako pokladni u své prace nemtizu sedét.

Svoji praci mam rad.

Nesnasi, kdyz nékdo z mych kolegi davéa do regall zbozi, které¢ tam nepatii. M¢ to
pak zdrzuje, kdyz to musim opravovat.

Prace tady mi Casto nedava smysl.

Jsem rada, ze mtzu délat to, co délam.

Prace zde je mnohdy tak ndro¢nd, ze mi nezbyvaji sily na aktivity v mém volném
case.

Casto mi nedavaji smysl nékteré postupy.

Nesnasim tu kazdodenni rutinu a monoténnost.

Prala bych si, aby se vedeni vzdy 1épe zamyslelo nad v§im, co po nas pozaduji.
Zacpavani dér je nesmyslné.

Nesndsim tu kazdodenni monoténnost.

Jsem hrda na to, Ze mam tuto préaci.

Chtéla bych, aby regaly nebyly brany jako ,,dokonale porovnand vystavka®, aby
prestala vadit kazda par centimetrova mezera.

Prace tady mé hodné& naucila.

Rad poméaham zakazniklim, ktefi tady bezradné¢ bloudi ulickami a néco hledaji.
Casto mi pfijde, Ze nas vedeni vnima jako roboty.

Kviili praci tady jsem Casto nastvana.

Citim, jak postupem ¢asu na praci tady nemam silu.

Prestdva me bavit délat to samé porad dokola.

Kviili nesmyslnému zacpavani mezer je v regalech ¢asto zmatek.

Odpovédi tykajici se spokojenosti s vedoucim pracovnikem:

Reditelka mi vzdy se v§im poradi.

Pozitivn€ hodnotim hlavné spravedlnost VOD.

Nesnasim tu prehnanou peclivost nasi feditelky.

Vim, ze VOD na zameéstnancich zalezi.

Ocenuji, ze je feditelka k zaméstnancim empaticka.

Libi se mi, jak v ptipad¢ potieby dokaze VOD zastoupit jakéhokoliv zaméstnance.
Vézim si toho, ze VOD vzdy vyslechne moje nazory.

Reditelka by nemusela byt tak moc pegliva.

Reditelka mé pro mnohé z nas pochopeni.

Vadi mi, Ze je tfeditelka pfiliS pecliva, Ze se Casto zamé&fuje na uplné detaily.
Za teditelkou miizu vzdy s ¢imkoliv pfijit.



Myslim si, ze by feditelka nemusela az tak moc vnimat detaily.

Muj néazor si feditelka vzdy vyslechne, a to se mi fakt libi.

Reditelka je ke viem spravedliva.

Libi se mi, ze ma feditelka o kazdém zaméstnanci a jeho praci piehled.
Za teditelkou se nebojim s ¢imkoliv piijit.

Odpovédi tykajici se spokojenosti s pracovnimi podminkami:

Chtélo by to vic obsadit prodejnu jejimi zaméstnanci.

V dob¢ zacinajici akce by na prodejné mélo byt vice zaméstnancti, ¢asto nestihame.
Jsem Casto vystavovana stresu, nebot’ se tady potad nestiha.

Psani LIN testd mé nudi.

Mohli by koupit vice palet’akii, kdyz rano ptijdu a néjaky potiebuju, stava se, ze jsou
vSechny zabrané.

Tim, Ze je na smén€ malo pokladnich se tvoti dlouhé fronty a roste napéti, nestihame
SVOji praci.

Misto toho, aby nas proskolili na obsluhu elektrického voziku tahame vse
na palet’aku, to by se mélo zménit.

Stresuje m¢ ten neustéle plny sklad, chtélo by to asi vice zaméstnancti.

Nemuseli by posilat tolik zbozi, ten plny sklad je hrozny, nestihdme vybalovat a je
to stresujici.

Nékteré dny viibec nestiham svoji praci.

Elektrické voziky se hrozné rychle vybiji a pak s nimi nemiizeme pracovat, mohli by
poptemyslet o nakupu novych.

LIN testy, které se Casto opakuji mi ptijdou zbytecné.

Neékdy nés je na prodejné tak malo, ze nestihame dopliiovat zbozi a vedeni si pak
stézuje na vznikajici mezery v regélech.

Chybi mi Skoleni na elektriku a uZ bych ho uvitala, tahat vSe palet'dkem je hriza.
Hlavné rano chybi Casto palet'dky a elektriky.

Odpovédi tykajici se spokojenosti s vydélkem:

Na to, jak je prace narocna bychom mohli dostavat vice.

Se ziskanou finan¢ni odménou jsem nadmiru spokojena.
Tahle prace je pro me jistotou stabilniho pfijmu.

Penize tady mam fakt krasné, nejlépe placena brigada v okoli.
Prala bych si ziskat delsi uvazek a vydélavat vice.

Chtéla bych vydélavat vice.

Finan¢ni odména za tuhle préci je skvéla.

Odpovédi tykajici se spokojenosti s benefity:

Zamgéstnavatel by ndm mohl pfispivat na penzijni ptipojisténi.

Sice je tady hodné benefitt, ale postradam piispevek na diichod.

Chybi mi tady ptispévek na penzijni pfipojisténi.

Mohli by nam pfispivat na penzijni pfipojisténi.

Potéad ¢ekam, Ze se nabidka zaméstnaneckych vyhod rozsiti o ptispévek na penzijni
piipojisténi.



Mohl by se zde objevit ptispévek na penzijni piipojisténi.
Oceniuji tu Sirokou nabidku benefitu.

Odpovedi tykajici se spokojenosti s uznanim za odvedenou praci:

Ptipadam si zde potiebna.

Nesnasim, Ze jsou zde vice zdlraziiovany chyby nez pochvala.

Pro nasi VOD jsou zaméstnanci dileziti.

Nechapu, pro¢ nam potrad dokola opakuji, co je Spatné.

Svou praci tady jsem uzitecny.

Byvéam casto chvalen.

Zpétna vazba od teditelky je vzdy jasna.

KdyZ néco délam Spatné, je mi hned vysvétleno, jak to délat spravné.
Reditelka umi pochvalit.

Vim, zZe si nas feditelka vazi.

Odpovédi tykajici se spokojenosti se spolupracovniky:

Mam tak moc neschopné kolegy, ze za né Casto délam jejich praci.
Mam ty nejlepsi kolegy! Za tu dobu jsme spole¢né vybudovaly opravdova pratelstvi.
Nekteti by si mohli odpustit pomlouvani ostatnich.

Chtél bych vic vecirkt, byvaji bezva.

Casto se zde s ostatnimi hadame, nékdy i uplné zbyteéng, je mi to lito.
I kdyz bych chtéla, do kolektivu prosté nezapaddm.

Prala bych si travit vic ¢asu s ostatnimi.

S ostatnimi si nerozumim.

Byvé tady posledni dobou velmi negativni atmosféra.

Ptala bych si zde najit opravdové pratele.

S kolegy vychazim, jak nejlépe dovedu, oni mi to v§ak moc neoplaci.
Nesnasim, kdyZ musim d¢lat praci za ostatni.

Neékterym je to tady uplné€ jedno a mi zodpovédni tim trpime.

Chtél bych zapadnout, ale moc to nejde.

Neumime fungovat jako tym, kazdého zajimé jen svoje oddéleni.
Vadi mi ten nezajem ostatnich koleg.

Nekteti se tady Gplné€ vyzivaji v nestésti ostatnich.

Na své kolegy se vzdy t&Sim.

Chtélo by to dalsi party.

Jsem nova, rada bych 1épe poznala ostatni.

Odpovédi tykajici se spokojenosti s komunikaci:

Pracovni porady by to chtélo poradat tieba pred oteviraci dobou, aby se jich mohlo
zcastnit co nejvice zaméstnancil.

Cim dél &astéji pfestivam vnimat nové informace, protoze jich je tolik, Ze to zkratka
nezvladam, jejich mnozstvi bych si pféala snizit.

Pro komunikaci zde neni ¢as.

Vadi mi, ze kdyZ vyjadtuji sviij ndzor, ostatni pohrdaji.

Denné je na nés valeno tolik informaci, ze viibec nevim, kterym sdélenim mam zacit.
Prala bych si Castéjsi pracovni porady.



e Tolik informaci nezvladdm pojmout.
e Pro komunikaci s ostatnimi neni prostor.
e Piipadd mi, Ze se dulezitd rozhodnuti zde dé€laji za ,,zavienymi dvefmi“ a Ze
zaméstnanci nejsou soucasti.
e N¢ktefi kolegové nejsou ochotni pfijmout nazor ostatnich a maji svoji hlavu.
Pti praci komunikuji s ostatnimi jen minimaln¢, neni na to vibec ¢as a myslim si, ze
je to dost na Skodu.
Ptijde mi, Ze cokoliv feknu je Spatné.
Uz se 1 bojim cokoliv fict, jen proto, aby se tomu druzi nesmali.
Na poradach by méli zaméstnanci dostavat vétsi prostor k vyjadieni.
Pral bych si, abychom se navzédjem vice respektovali.
Nékterym pokynim a nafizenim nerozumim, kdyz se zeptdm, nedostane se mi
odpovedi.
Uvitala bych, abychom mohli pfi praci s ostatnimi kolegy vice mluvit.
Porady by mély byt uskuteciovany podle mého ndzoru mnohem castéji.
Protoze spolu moc nemluvime, vznikaji pak nedorozumeéni.
Vadi mi, ze se n¢ktefi neumi vyjadrit k problému pied ostatnimi.
Jsou dny, kdy se viibec nevyznam v tom, co mam d¢lat.

Odpovédi tykajici se spokojenosti s kariérnim ristem:

e Vsichni zaméstnanci jsou si zde rovni, kazdy ma stejnou Sanci se neustéle zlepSovat,
jen ne kazdy si tohle uvédomuje.
e Ve své praci se miizu neustale zdokonalovat, to me na tom bavi.



