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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva systtmem méieni spokojenosti zaméestnanct ve vybrané
organizaci. Klade si za cil zanalyzovat dosavadni systém meéfeni. Soucasti prace je také
vyzkum, ktery provéti vnimani spokojenosti zaméstnancti z pohledu firemni komunikace,

znalosti nastavenych cill, kariérniho riistu a dalSich internich hledisek.

Struktura prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka c¢ast se
veénuje obecné charakteristice v oblastech fizeni lidskych zdrojt, problematiky fluktuace ¢i
meéfeni spokojenosti zaméstnanci. V této ¢asti je popsand metodika marketingového

vyzkumu.

V praktické ¢asti autorka predstavi vybranou spolecnost. Na zakladé¢ ziskanych dat vyzkumu
probéhne jejich vyhodnoceni a nésledna interpretace. Autorka navrhne doporuceni

optimalizace aktualniho systému méfeni spokojenosti zaméstnancti v dané organizaci.

Kli¢ova slova: spokojenost, zaméstnanec, motivace, fluktuace, komunikace, hodnoceni

zamestnancu, fizeni lidskych zdrojt, systém meéteni, optimalizace

ABSTRACT

This Bachelor thesis deals with the systm of measuring employee satisfaction in a selected
organozation. It aims to analyse the existing measurement system. The work also includes
research that will test employee satisfaction perceptions from the perspective of corporate

communication, knowledge of set goals, career growth and other internal aspects.

The structure of the work is divided into theorethical and practical parts. The theorethical
section is devoted to general characteristics in the areas of human resources management,

fluctuations issues or staff satisfaction measurement.

The methodology of marketing research is described in this section. In the practical part, the
author introduces the chosen company. Based on the research data obtained, their evaluation
and subsequent interpretation will take place. The author will propose recommendations to

optimize the current system for measuring employee satisfaction in a given organization.

Keywords: satisfaction, employee, motivation, fluctuation, communication, staffevaluation,

human resources management, measurement system, optimisation
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UvVOoD

Cilem bakalaiské prace je zanalyzovat dosavadni systém méfeni spokojenosti zaméstnanct
ve vybrané organizaci. Soucasti prace je také provéfit nazor zamestnanct na aktudlni firemni
komunikaci, znalost jejich vlastnich stanovenych cilll a zaroven zmapovat nazor pracovnikii
na aktualni zménu ve firmé, kterou je zména vlastnika spolecnosti. Jaké je individudlni

vnimani pracovniki, a co je pro n¢ v praci nejdulezitéjsi? Jak se jim pracuje v jejich tymu?

Struktura prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast je vénovana
nazorum odbornikll na téma motivace zaméstnancii a na atmosféru na pracovisti. Vénuje se
také obecné charakteristice v oblastech fizeni lidskych zdrojd, problematiky fluktuace ¢i
méfeni spokojenosti zaméstnancii. Soucasti této ¢asti je popsana metodika marketingového

vyzkumu.

V praktické casti autorka ptedstavi vybranou spolecnost, jeji historii, poslani a filozofii
firmy. Na zéklad¢ ziskanych dat vyzkumu probéhne jejich vyhodnoceni a nésledna
interpretace. Budou nastinéna konkrétni doporuceni k pfipadné optimalizaci aktualniho
nastaveni systému méfeni spokojenosti zaméstnanct. Data budou nésledné predstavena

personalnimu oddéleni zkoumané spolecnosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lidské zdroje. Téma, které je v poslednich letech ve firmach na prvnim misté. Dlouhodobé
nizka nezameéstnanost pfinesla do firem vice zajmu o vlastni zaméstnance, ale v mnoha
ptipadech i pracovniky, kteti nepatii do skupiny s oznacenim kvalitni zaméstnanec. Firmy
se nyni pii naboru novych pracovnikli pfedhdnéji v benefitech, platebnich podminkéch.
A casto u toho zapominaji na jiz stavajici zaméstnance. Ti pak vnimaji rozdilné, z jejich
pohledu lepsi podminky u nové nastoupenych kolegti velmi negativng, nespravedlivé. Casto
hrozi vypovédi, nebo tak i ¢ini, ¢imz se do zacarovaného kola dostdva zaméstnavatel. Toto
vSechno jsou diivody pro vedeni a HR odd¢€leni spolecnosti k zamysleni a poloZeni si otazek.
Jsou nasi stavajici pracovnici dostatecné motivovani? Dé¢lame vSe pro to, abychom si je
udrzeli? Je komunikace vii¢i nim srozumitelna? Nabor a zaSkolovani novych pracovnikl
patii k vyznamnym ndkladovym polozkam firem. Je dobré se tedy snazit ty stavajici, kvalitni

zaméstnance udrzet.

Velka ¢ast firem uz nastésti pochopila, ze se vyplati posilit jméno a postaveni spolecnosti

vvvvvv

vlastni zaméstnanci. Zména neni jednoducha ani rychla. Vyplati se v§ak na ni zapracovat.

Zacit se musi uvnitt firmy — v ramci interni komunikace a zvySovani schopnosti vedoucich
pracovnikil. Zarovenl musi vedeni budovat svou prezentaci firmy, jako vyhleddvané, tedy

1 zadané znacky na pracovnim trhu (Spécilova, 2019, s. 102-103).

Knovym koncepcim, jejiz vznik je datovan kolem roku 2000 se fadi angaZovanost
pracovnikd. Tento pojem vyjadiuje dle Blahy, ze pracovnici jsou zaujati svou praci, maji
k praci pozitivni vztah, a také odhodlédni podat mimotadny vykon k co nejlepSimu vysledku
prace. Lze tedy shrnout tak, Ze lidé, které jejich prace bavi a maji ji radi, jsou ochotni dat
zamestnavateli ,,cosi navic* bez ohledu, Ze je to firmou vyZzadovano, ale proto, Ze jsou o tom

sami presvédcCeni (Bléha a kolektiv, 2013, s. 146).

1.1 Personalni oddéleni

Persondlni oddéleni najdeme témet v kazdé firmé, kterd ma vice zaméstnancli. V menSich
spolecnostech supluje toto oddéleni uctarna, ptipadne vedeni spolecnosti. VEtSina autorti se
shoduje v tom, co je zékladni naplni HR oddéleni. Armstrong ve své knize uvadi, Ze se toto
oddéleni specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci, kde pak vytvareji a realizuji

personalni strategie. Obecné definuje kol personalniho oddé€leni jako pomoc organizaci
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dosahnout stanovenych cili ve vSech smérech, které néjak souviseji s pracovniky. Zminuje,
ze personalni utvar mize hrat také hlavni roli v tom, Zze umozni pracovnikiim co nejlépe
vyuzit své schopnosti a potencial nejen pro svij uzitek, ale i pro uspéch organizace

(Armstrong, 2007, s. 65).

Také dalsi autofi, JaniSova a Kfivanek, uznavaji Siroké spektrum procest v fizeni lidskych
zdroji. Mimo jiné vyhledavani a vybér pracovniki, vetné jejich nasledného zaskoleni a
rozvoje. Dale zde patii hodnoceni vykonu pracovnikt a fizeni vztaha, a také fizeni zdravi a

bezpecnosti prace (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 170).

1.1.1 Personalni oddéleni vs. vedouci pracovnici

JaniSova a Kfivanek (2013) uvadéji, ze se na fizeni lidskych zdrojii nepodileji jen HR
oddé¢lent, ale z velké ¢asti 1 vedouci pracovnici, jejichZ role je naptiklad pfijimat a vést lidi.
Tim tedy také nesou zodpovédnost za kvalitu pracovnikil, jejich spravné zatazeni na

pracovni pozici, vykon a motivaci (JaniSova a K¥ivanek, 2013, s. 490).

S tim souhlasi i Armstrong, ktery uvadi, ze maji liniovi manazeti velky vyznam pro
uspésnost persondlni politiky. Zminuje vSak, Ze ¢asto dochdzi k napéti mezi liniovymi
manazery a personalnimi Gitvary, a to proto, Ze personalni utvar ma ¢asto z diivodu stanovené
povinnosti zabezpecovat v mnoha spolecnostech 1 literu zakona, ktera se tyka zaméstnavani
lidi. Role personalniho utvaru, jehoz snahou je toto naplnit, pak vede k napéti u liniovych
manazerl, ktefi maji za to, ze jsou kontrolovani a personalni utvar si piivlastiuje jejich
zékladni naplii prace, tedy byt zapojen do ziskavéani, vybéru, rozvoje i odménovani lidi. Cimz
ptichazeji o schopnost efektivné fidit své rozhodujici zdroje. Proto by méli personalisté volit
komunikaci spiSe v ramci doporuceni ¢i vstiicné rady, nez tvrd€ diktovat. Vyjimkou jsou
situace, kdy liniovy manaZer porusuje zakon a firm¢ by mohly hrozit spory ¢i soudni fizeni,
které prohraje (Armstrong, 2007, s. 98).

K tkoltim personalniho odd¢leni a liniovych manazeru se fadi i vhodné€ nastaveny motivacni

systém zaméfeny na zaméstnance tak, aby s ohledem na jejich potieby a hodnoty vedl ke

kvalitnimu vykonu préce.
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2 MOTIVACE ZAMESTNANCU

., Kdyz maji lidé moc rozhodovat, a pritom i potiebné zdroje k tomu, aby mohli pracovat na
dosahovani smysluplnych cilii, nepotrebuji zadné domlouvani ani dohled.* (Frederic

Laloux, 2016, 5.143).

Vsechny firmy se zabyvaji myslenkou, jak dosdhnout maximalniho a trvalého vykonu svych
pracovnikii. Armstrong zminuje nékteré nastroje, které firmy vyuzivaji. Naptiklad rtizné
stimuly, odmény, vedeni lidi, typ prace, kterou vykonavaji a pfedevSim podminky,
ve kterych tuto ¢innost vykonévaji. To jsou tedy stanovené cile pro firmu, aby vytvofila
takové prostiedi a motivacni procesy, ze nasledné budou jednotlivi pracovnici dosahovat

vysledkd, které management firmy ocekava (Armstrong, 2007, s. 219).

Plaminek k motivaci uvadi: ,, Motivace casto pomaha tam, kde selhdvaji direktivni rizeni,
autoritativni vychova, psychicky natlak, fyzicke nasili, manipulativni techniky a populistické

triky““ (Plaminek 2007, s. 11).

Dale nazyva motivaci procesem, kdy nabizime néco ¢lovéku, od kterého néco potiebujeme.
Musi to byt néco, co uspokoji jeho zdjem. Ten musime znat, chapat jej a rozumét mu.
Musime se tedy o druhého ¢lovéka zajimat. Bez toho by bylo mozné motivaci zaménit za

manipulaci (Plaminek, 2007, s. 11).
Armstrong fik4, Ze k pracovni motivaci Ize dojit dvéma zplsoby:

1 Lidé motivuji sami sebe vykondvanim prace (¢i jejim hledanim nebo pfidélenim) a
ta uspokojuje jejich potieby. Nebo jen ocekavaji, Ze se jim podafi dosahnout jejich
cil.

2 Lidi motivuje vedeni firmy pomoci odménovani, povySovani, pochval a podobné

(Armstrong, 2007).

Armstrong zminuje také déleni motivace dle Herzberga a kol., ktefi pavodné zjistili 2 typy

motivace:

Vnitini motivace:

to jsou faktory, které tvoii odpovédnost — pocit, Ze prace je dilezita a lidé maji kontrolu nad
vlastnimi moznostmi a volnost konat. Faktory, které si lidé sami vytvareji a které je

ovliviiuji, aby se ur¢itym zptisobem chovali.
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Vnéjsi motivace:

k tomuto typu motivace patii vSe, co délame pro lidi, abychom je motivovali — naptiklad
moznost povyseni, benefity, zvyseni platu. Patii sem vSak i tresty jako disciplinarni fizeni,

snizeni mzdy ¢i kritika (Armstrong, 2007, s. 220).

k tomuto typu motivace patii vSe, co délame pro lidi, abychom je motivovali — naptiklad
moznost povyseni, benefity, zvySeni platu. Patfi sem vsak i tresty jako disciplindrni fizeni,

snizeni mzdy ¢i kritika (Armstrong, 2007, s. 220).

2.1 Teorie motivace

Pocatky pochopeni motivace lidi pochéazeji uz z dob teckych filozofli. Zaméfuji se na
pozitkaistvi (hédonismus), kdy dosazeni pozitkli bylo povazovano za hybnou silu chovéani
cloveéka. Asi v poloving 20.stoleti se zacaly prosazovat teorie, jejichz zamétenim byl obsah
(teorie potieb), jejichz cilem bylo identifikovat faktory, které souviseji s motivaci.
K autortim takovych teorii patfil naptiklad Maslow. Podle n¢j existuje pro vSechny lidi pét
hlavnich kategorii potifeb, hierarchicky uspofddanych — a to od nejniz$ich zakladnich
fyziologickych potteb, bezpeci, spolecenskych potieb, uznani az po ty nejvyssi potieby
seberealizace. Armstrong a Taylor zmiiiuji fakt, Ze Maslowova hierarchie potteb je intuitivni
a stale obliben4. Upozoriuji vsak, ze tato teorie nebyla ovérena empirickym vyzkumem.
Maslow posléze saim uznal pochybnosti ke striktn€ uspofddané hierarchii, nicméné trval na
tom, Ze vyS$i potieby jsou vyznamnéjsi. Motivaci lze tedy oznacit jako cilové orientované
chovani. K dal§im nejvyznamnéjSim teoriim motivace se fadi naptiklad teorie ocekéavani,
teorie cile Ci teorie spravedlnosti. Ty se vzajemné dopliuji (Armstrong a Taylor, 2015, s.219-

231).

2.2 Hodnoceni pracovnikii

K vyznamné roli vedoucich pracovniki se fadi planovani persondlniho a socialniho rozvoje
podtizenych. Hodnoceni pracovnika a jeho vykonu patii k pravomoci vedoucich pracovniki.
Soucasti jsou také nastaveni pripadnych opatteni pfi nedostacujicim vykonu, ale i nastavené

akéni kroky k lepSimu vyuZiti potencidlu pracovnika (Koubek, 2007, s.124).

Laloux zminuje, ze vétSina lidi zpétnou vazbu potiebuje. Chtéji védét, zda jejich prace byla
uzitena a stala za Gsili, které vynalozili. Upozornuje vSak, Ze i tak je toto nastaveni zpé&tné
vazby ve firméach obtizné vybudovat. Casta zpétna vazba od nadiizenych ve formé slovniho

ohodnoceni: ,,Dobra prace® podtizeny nijak vyznamné nevyuzije. Kritické zpétné vazbég se
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lidé snazi vyhnout, pfipadné ji odkladaji na pozdé&ji. Pfi nasledném ro¢nim hodnoceni pak
tuto zalezitost museji oteviit. Laloux zminuje Lebowa a Spitzera, ktetfi napsali: ,,Prilis casto
dusi  hodnoceni lidského ducha a vramci jediné tricetiminutové porady dokadze
z energického a zapadleného zaméstnance zménit v demoralizovaného a lhostejného flakace,
ktery si zacne po vikendech procitat inzerdaty s nabidkami prdce. (...) Nefunguji, protoze
vetsina systémii hodnoceni je jen dalsi formou odsuzovani a kontroly. “ Laloux dava autorim
za pravdu a pfipomind snahu ménit pracovniky do podoby, kterou by dle naseho minéni méli

mit (Laloux, 2016, s. 199).

Castoral (2013) na to toto téma navazuje seznamem chyb, kterych se miizou pii hodnoceni

personalisté ¢i liniovy manazefi dopustit:
1) Neucast hodnocenych pracovniki na procesu hodnoceni
2) Nehledani spole¢ného feseni a nedocenéni pozitivnich motivac¢nich postupti
3) Piehnana forma hodnoceni — at’ kriticky ¢i nekriticky
4) Podlehnuti subjektivnim vliviim a nahledu
5) Neumoznéni hodnocenému zaméstnanci vyjadfit se k hodnoceni

6) Nepftipravenost hodnotitele — z pohledu formuléit, plant a kritérii, souvisejici

s hodnocenim (Castoral, 2013, 5.210).

Jako doporuceni rozsiteni formalni formy hodnoceni Koubek doporucuje zaradit 2-3krat do
roka neformdlni druh hodnoceni. A to formou porad a diskuzi na téma pracovni tkoly a
problémy, na které pracovnici nardzi v souvislosti s jejich plnénim. Pfipominéa s odkazem na
koncepci fizeni pracovniho vykonu, Ze praveé pribézné neformalni poskytovani zpétné vazby
a hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z ptedpokladt tspésné hodnotit pracovniky
v ramci formalniho hodnoceni. Zdaraziiuje, Ze nutnosti a zaroven problémem kazdého

hodnoceni je spravedlnost a ptesnost (Koubek, 2007, s. 210).

Jednou z moznosti osobniho rozvoje zaméstnanct je fizeni jejich talentu.

2.3 Talent management

, Najmi si ty nejlepsi. Nic nemiize vedoucimu pracovnikovi pomoci vice nez talentovany
ridici tym. *

Feliks Chwalibog
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V soucasné dob¢ je v podnikatelském prostredi, zvySujici se konkurence i globalizace ¢im
dal vétsi tlak. To zpusobilo, ze lidské zdroje, tedy lidé jsou ¢im dal vice kli¢ovi pro
organizace. Ukolem firem, které chtdji pieit a rist, je nalézt, péstovat a udrzet si kvalitni
zaméstnance, zejména ty talentované. Proto by se méli dle Bldhy vénovat talent
managementu, tedy fizeni talentli. Zminuje, Ze v populaci je téchto jedincii omezeny pocet.
Firmy by se tedy mély snazit tyto jedince ulovit pro sebe a ziskat tak vyhodu nad konkurenci.
Nutnosti je vSak také nasledna péce o né€ a snaha je 1 nadale rozvijet a udrzet si je (Blaha a
kolektiv, 2013, s.172). Armstrong a Taylor proces fizeni talentii davaji do souvislosti
s plnénim stanovenych cilii organizace. Zminuji Youngera a kol., ktery mimo jiné uvedl, ze
rozvoj talentd je kli¢ova soucast konkurenéni strategie. Pod pojmem ,,fizeni talenti se mize
skryvat mnoho. Muze to byt planovéani néslednictvi, ale také soubor komplexnich,
integrovanych ¢innosti, diky kterym se v organizaci podafi vybudovat dostatecnou zasobu
talentll. Autofi rovnéz definuji cilovou skupinu talentti. Upozoriiuji na dva pohledy koho do
procesu zapojit. Prvnim ndzorem je zvolit ty nejlepsi pracovniky, v druhém piipadée prevlada
nazor, ze vSichni maji talent a neni dobré zaméfit se jen na ,,vyvolené* pracovniky. Stejny
nazor panuje i u jinych autorli, napiiklad citovani autofi Buckingham a Vosburg kolegy
Armstrongem a Taylorem. Ti davaji do souvislosti budouci uspéch firmy se zamétenim se
na kazdého pracovnika a hledanim zptsobu, aby se talent vyvinul ve staly vykon.
(Armstrong a Taylor, 2015, s.316-318). Pokud pracovnici nevidi moZnost uplatnit sviij

talent, hrozi, Ze se danou organizaci rozhodnou opustit.
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3 FLUKTUACE A JEJIi DOPAD NA ORGANIZACI

,, Nejvetsi prekazkou objevii neni neznalost, ale iluze znalosti. “ Daniel J. Boorstin (Branham,

2009).

Zaméstnanci patii k pilitim firmy. Jejich pracovni pomér byva ukoncen vice zpisoby.
Vlastnim rozhodnutim pracovnika, ktery jde za naptiklad lepsi nabidkou, piipadné pracovni
pomér konci jeho odchodem do dichodu. Opakem vyse zminéného je nedobrovolné

ukonceni pracovniho poméru ze strany zamestnavatele.

Podle Bednare je potieba védeét, co lidi drzi v praci proto, abychom pochopili, pro¢

odchazeji. Uvadi model, ve kterém jsou zminény tfi kombinace divodi, pro¢ lidé pracuji:
1. Penize — (existence)

2. Kvili lidem (maji dobré vztahy s lidmi, se kterymi pracuji)

3. Cht¢ji byt uziteCni, délat praci, co ma smysl (Bednat, 2018, s. 15)

Dtivodem rozhodnuti k odchodu je, Ze se jim néceho nedostava. Mezi nejcastéjsi uvedené
davody patii penize. Dle Bednéte se jedna o tzv. pfirozenou odpovéd’. Jednd se i o nejvice
ptijatelnou odpovéd’ z pohledu vnimani okoli. Praxe vSak ukazuje, i kdyZz je divod ve
skute¢nosti jiny, skutecny divod rozhodnuti ne vzdy sd¢€li. Jedna se ve vétsiné piipadi o

kombinaci vice faktori. Zameéstnanci si je mnohdy ani sami neuvédomuji (Bednat, 2018).

Brahnam povazuje fluktuaci za proces. Proces tzv. odcizeni, které nejde povaZovat za
jednorazovou zélezitost. MliZe trvat dny, tydny, mésice i roky. Zaméstnanec se dokonce
nemusi nikdy rozhoupat ke kroku ukoncit pracovni pomér ze svého vlastniho rozhodnuti.
Mnoho manazert ¢asto dlouhodobé¢ piehlizi signdly zaméstnancii. A to z diivodu, Ze jsou
napiiklad zaneprazdnéni svymi dal§imi povinnostmi. Neni vSak mozné tuto vinu hazet jen
na vedouci pracovniky. Zaméstnanci maji za sebe vlastni zodpovédnost. Méli by sami hledat
feSeni, jak zlepSit svou situaci ¢i motivaci na soucasné pracovni pozici (Branham 2009,

5. 24).

Mezi diivody odchodil z pracovniho poméru tedy nelze stavét jen ten nejvice zminovany —
tedy penize. Bedndf uvadi seznam divodl, které uvedli pracovnici pfi vystupnich

pohovorech, které provedla nezavisla agentura. Nize jsou sefazeny sestupné:
() zeni moz i u v kariéf
16% Omezeni moznosti postu kariéte

13% Nedostatek respektu ¢i podpory nadfizeného
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12% Odménovani

11% Pracovni napli — je nudnd, tedy pracovnik neciti naplnéni-uspokojeni z prace.
9%  Nedostatecné vidci schopnosti nadiizeného — tedy nediivéra v néj

6%  Pracovni doba

5%  Nevyhnutelné divody — obecné lze fici, Ze firmy tyto divody vnimaji jako ty, kterym
se neda predchazet. (Patfi zde — péce o dité, rodinné divody, smrt ¢i nemoc v roding,

vzdalenost — v ramci dojizdéni, aj.).

Dale pracovnici uvadi: nedostatek uznani, nadrzovani nadfizenym ostatnim, Spatné pracovni
podminky, Skoleni — ¢asto povazuji za nedostacujici, neschopnost nadfizeného ¢i vedeni —
s tim souvisi neznalost zaméstnancti v ramci strategie, cili firmy-tedy Spatnd interni
komunikace. 1% zaméstnancli uvedlo — diskriminaci, obtéZovani, benefity jako

nedostatecné, ptistup kolegli (Branham, 2008).

Pravé diivody odchodu ze zaméstnani Casto zlstanou nevyicené. Autorka se tedy piiklani
k tvrzeni Bednafre, Ze snizeni fluktuace pouhym zvySenim platu neni feSeni (Bednat, 2018,

s. 16).

3.1 Omezeni fluktuace

Firmy vynakladaji nemalé investice na nabor zaméstnancti, coz je 1 ¢asoveé velmi narocny

proces. Proto se snaZi podnikat kroky k omezeni fluktuace svych pracovnikd.

K fluktuaci nepatii odchod z pfirozenych diivodl jako je invalidita, starobni diichod nebo
umrti. Fluktuace muZe nastat, nejsou-li ze strany organizace naplnény zaméstnancovi
pozadavky na podminky pracovniho Zivota. Obecné je fluktuace povazovana za nezadouci
jev personalni praxe. Nelze vSak fluktuaci vnimat jen negativhé. Mnohdy obmeéna
pracovnikli miiZe organizaci pfinést i mnoho pozitivniho — napiiklad novou pracovni

motivaci (Muzik, Krpalek, 2017).

Bednat popisuje ¢ast operativnich kroki, které mohou firmy podniknout, pokud tento
problém fesi. Zminuje potiebu tzv. ,,usit” vzdy akéni kroky na konkrétni podminky firmy

(Bednat, 2018, s. 83).
Dle Bednaie k takovym kroktm patii:

e ZvySovani plati

e Projeveni z4jmu o ndzor zaméstnanct
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e Zapojeni vnitinich autorit
e Vyuziti navratilc
e Vyuziti socialniho okoli

e A dil¢i zmény pracovniho prostiedi.

Uvadi vSak také plusy a minusy u kroku — ZvySovani plati: v ptipad¢, ze dochazi
k masovému odlivu zaméstnancii, zvlasté u vyrobnich firem a ty maji divod se domnivat,
ze konkurence nabizi vyrazné¢ lepsi financni benefity, mize byt forma narazového zvyseni
platd pozitivni feSeni. Firmy vSak musi znat detailnéj$i nabidku konkurence — tedy v ¢em
spoCiva, a také jaké je realné ohodnoceni vlastnich pracovnikli vii¢i naplnéni jejich potieb.
Pokud dojde k ndzoru, Ze ohodnoceni muze dostacovat, je vhodné a mnohdy to i staci —
nabidnout pracovnikiim jednorazovy benefit — napiiklad 13. platy, ptispévek na dovolenou
a podobné. Pozitivni pro organizaci je v tomto ptipad¢ fakt, Ze se nejednd o trvalé zvySeni
nakladt. Negativnim rizikem u rozhodnuti trvale navysit platy pracovnikd je, ze miize
konkurence provést to samé, a tim by ziejmé odliv pracovnikil 1 nadale pokracoval (Bednaft,

2018, s. 83).

S tim souhlasi i Armstrong, ktery se ztotoznuje s Herzbergem a kol., ktefi zpochybnili
ucinnost pené¢z. Mé€li za to, ze nedostatek financi mize zptsobit u lidi nespokojenost, avsak

taktéZ, Ze obstarani penéz jim spokojenost trvale nemusi zajistit (Armstrong, 2007, s. 231).

V procesu tzv. Odcizeni dle Branhama a jeho uvedenych diivodi odchodi, pokud pomineme
divody nevyhnutelné (ty zameéstnavatel nemtize, nebo jen velmi mélo ovlivnit), ziistava
95%, které spadaji do tzv. Dobrovolnych odchodi, kterym by zaméstnavatel mohl prede;jit
¢1 oddalit, pokud by zasahl v€as. Uvadi, Ze cca 70% divodu ze zminénych 95% miizZe
ovlivnit pfimy nadfizeny (Branham, 2009, s. 40). Je tedy zfejmé, ze vétSina autorii povazuje
penize, jako nastroj na omezeni fluktuace pouze jako jedno z mnoha moZnosti feSeni, které
ovSem piinasi 1 fadu rizik pro organizaci.

Aby organizace dokézaly s vySe uvedenymi fakty pracovat a dokazaly jim efektivné celit, je

nutné do svych internich procest zatadit pravidelny prizkum, zaméfeny na zameéstnance.
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4 MERENI SPOKOJENOSTI

Soucasti firem, kterym zalezi na spokojenosti vlastnich zaméstnancii je provadéni
pravidelného meéteni spokojenosti. Zaméstnavatel tak ziska cenné informace, se kterymi

muze nadale pracovat, a zaméstnanci vnimaji pozitivn¢ zajem zameéstnavatele o jejich nazor.

4.1 Hlas pracovniki

Armstrong zmifuje pojem ,, ilas pracovnikii“. Souvisi s pravem pracovnikl vyjadiovat se
ve firmé k situacim, které se jich tykaji, a jejich moci o nich spolurozhodovat. Uvadi popis
»hlasu pracovnik z pohledu dalSich autort. Dle Boxalla a Purcella (2003) — se jedna o
termin, zahrnujici celou Skalu procest a struktur, Millward a kol. (2000) povazuje ,hlas
pracovniki‘ za moznost zaméstnanct ovliviiovat akce zaméstnavatele (Armstrong, 2007, s.

653).

Reseni problémii zdola nahoru a participace prostfednictvim piedstaviteli — to jsou metody,
které uvadi Armstrong dle definice, kterou stanovil Marchington a kol. (1992). Participace
prostiednictvim pfedstavitell ma mnoho podob. Muzeme zminit spolecné konzultace,

systémy partnerstvi ¢i kolektivni zastupovani a zavodni rady.

Tzv. Zdola nahoru je metoda, ktera mize probihat riznymi formami:
Elektronickd média — firemni intranet

Dvoustranna komunikace - porady, schiize

Ankety — zjiStovani ndzorti — dotazniky

Systémy zlepSovacich navrht

Projektové tymy (Armstrong, 2007)

K tomu, aby organizace dokdzaly rozpoznat a spravné reagovat na zpétnou vazbu
zuvedenych forem metody tzv. ,,zdola nahoru“, je vhodné vyuzit k vyhodnoceni
marketingovy vyzkum. Ten poskytne relevantni informace k analyze i naslednému

vyhodnoceni a nastaveni.
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5 MARKETINGOVY VYZKUM

Podle Karlicka je to: ,,systematicky sber, analyza a interpretace informaci, které jsou
vychodiskem pro marketingové rozhodovani. Jedna se tedy o proces, jehoz cilem je ziskani

urcitych informaci o marketingovém prostredi “ (Karlicek, 2013, s. 80).

5.1 Kvantitativni vyzkum

Zabyva se ziskdvanim udaji o ¢etnosti vyskytu néceho, co probihd, nebo jiz probéhlo. Tedy
se pta ,,KOLIK?*. Ugelem je ziskat udaje, které jsou &iselné a méfitelné. Pro ziskani
statisticky spolehlivych vysledki je nutné pracovat s velkymi pocty respondentii. Pouziva se
proces formalniho dotazovani, nebo data ziskdvame pozorovanim frekvence urcitych jevil
nebo analyzou sekundarnich dat (Kozel 2006, s. 120). Bélohlavek uvadi, zZe ,,Zpracovani dat

metodami matematické analyzy vede nalezeni jednoduchého vysledku z velkého mnoZstvi

lidajii. “ (B&lohlavek, 1996, 5.15).

Tahal a kolektiv se vyjadiuje k vhodné délce dotazniku kdy zadavatel ma pozadavky spise
na pocet otazek a jejich zaméteni, zatimco z pohledu respondenta je vhodnéjsi zaméfit se na
¢asovou délka v minutach. Uvadi vhodnou délku dotazniku, kdy je schopen respondent jeste
udrzet pozornost 10-15 minut. V opacném piipad¢ hrozi, Ze respondent projde otazky letmo
dat respondentovi moZnost dotazovani pferusit. V piipad¢ otazek je vhodné vyvarovat se

chyb ve formulaci. Mezi n¢ fadi pfedevSim tyto hlavni pochybeni:

V jedné otazce se ptame na vice véci — k tomuto dochézi naptiklad v pfipadech, kdy je snaha

zadavatele po strucnosti a dojde napiiklad ke spojeni dvou otdzek do jedné.

Zapory v otazce — nejsou vhodné, protoZze muizZe byt t€zké urcit odpovéd ANO/NE.
Respondenti toto mohou vnimat rozdilng.

Ptili§ dlouhd otdzka — miiZze odradit respondenta Cist, coz se miiZe projevit v ramci odpovedi,
ktera nebude mit vysokou vypovidajici schopnost.

Odborné vyrazy — lze pouzit v ptipadé dotazovani se u odborné vetejnosti. U obecné

vefejnosti je potiebné se vyjadfit srozumitelnym jazykem, jednoduse (Tahal a kolektiv,

2017, 5.55-57).
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5.2 Kbvalitativni vyzkum

Poklada si otazku: ,,PROC? Z JAKEHO DUVODU?* Patra po pii¢inach. ProtoZe vétsina
zjistovani udaji probihd ve védomi nebo podvédomi konecného spotiebitele, je potieba
¢asto odbornéd pomoc specialistil, respektive tazatele s psychologickou pripravou. Cilem je
zjistit motivy, minéni a postoje, které¢ vedou k ur¢itému chovani. Pro ziskani téchto
informaci se pouzivaji — individualni hloubkové ¢i skupinové rozhovory a projektivni
techniky. Obvykle se pracuje s malym vzorkem respondentt (Kozel 2006, s. 120).

Dle Bélohlavka je kvalitativni vyzkum ne o ¢islech, ale zejména o slovech. Zminuje formy
sbéru dat v podobé rozhovori, studia dopist, pozorovani apod. Upozoriiuje také na to, ze
kvalitativni vyzkum nezobeciiuje. Zjisténé zavéry z vyzkumu tak plati jen pro danou
organizaci. Lze je v§ak pouzit v rdmci inspirace dal§imi pracovniky provadéjici jiny vyzkum
vytvoreni strukturovaného scénafe. Dle néj se pak moderator v pribéhu rozhovoru fidi.
Zahrnuje okruhy i dil¢i témata, o kterych v pribéhu rozhovoru s respondenty diskutuje. Je
doporuceno mit u jednotlivych témat uvedenou ¢asovou osu, po kterou se danému okruhu
vénovat, aby nedo$lo k nedodrzeni pozadovaného ¢asového ramce rozhovoru. Stejnou
pozornost autor vénuje i vybéru respondentd, kteti musi patfit k cilové skupiné. Realizace
rozhovort mé vice forem: Skupinova diskuze, individuélni hloubkovy rozhovor, expertni
rozhovor (s odborniky v daném oboru), nebo miniskupiny neboli dyady ¢i triady — dle poctu
ucastnikt, které jsou vhodné naptiklad pti praci s détmi jako respondenty (Tahal a kolektiv,

2017, 5.42 — 45).

5.3 Kombinace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu

Bélohlavek zminuje Brymana (1992), ktery je nazoru, ze kombinace kvalitativniho a
kvantitativniho vyzkumu pfinese obzvlasté hodnotné vysledky. Uvadi ptiklad realizace tii
vyzkumt, kdy jako prvni probéhne kvalitativni vyzkum formou rozhovoru. Ten umozni
ziskat predstavu o problému dané organizace. Slouzi jako podklad pro nasledujici
kvantitativni vyzkum, ktery zobecniuje a zjisti rozpéti zjisténych problémi. Ten je nésledné
doplnén o tfeti, opét kvalitativni vyzkum, ktery by mél pomoci s vysvétlenim zjisténych

faktd (Bélohlavek, 1996, s. 17).
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6 METODIKA
Existuji Ctyfi metody, jak zjistit nazor pracovnikili, uvadi Armstrong. Mezi né pafi:

Pouziti strukturovanych dotaznikii (vyhody, pomérné levné nédklady, moznost Sirokého

osloveni respondentt)

Rozhovory — (oteviené otazky, nebo s Castecné strukturovanymi otazkami — zachytnymi
tématy, kolem kterych by se diskuze méla tocit. Cilem je ziskat upfimny a otevieny nazor

druhé strany).

Kombinace dotazniki a rozhovorti — idedlni kombinace, kterd kombinuje kvantitativni

1 kvalitativni udaje.

Vytvoteni skupin, které jsou specifické — tzv. referencni skupina, ktera tvoii reprezentativni

vzorek pracovnikil, u nichZ nés zajimaji nazory a postoje tykajici se firmy (Armstrong, 2007,

s. 657).

6.1 Cile prace

Cilem této prace je analyzovat dosavadni systém méteni a doporudit piipadné optimalizaci
jeho nastaveni. Nasledné také odpoveédet na polozenou vyzkumnou otazku. K cilim této
prace se také fadi ziskani dileZitych méfitelnych dat, diky kterym bude mozZné provést
analyzy. Tyto data by tak mély pomoci zjistit co mé firma zmé&nit a o co usilovat, aby byla

vnimana lépe a stala se Zddanym zaméstnavatelem.

6.2 Vyzkumné otazky

Jako oblast Setfeni byla polozena tato vyzkumna otézka:

Jaké upravy metodiky dotazniki a rozhovord vedou k optimalizaci méteni?

6.3 Metodicky postup

Tato bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti se
autorka zamétuje na vymezeni zékladnich pojmu a na reSersi dostupné literatury predev§im
z oblasti fizeni lidskych zdroji. Autorka prace zvolila po studiu pfistupnych informaci
v odborné literatufe vyzkum formou kvalitativnich rozhovor s vybranymi ucastniky.
Kvantitativni vyzkum prob¢hl jiz v rdmcei rocnikové prace s vyuzitim aktivity HR oddéleni

spolecnosti a v této bakalarské praci autorka navazuje na predchozi praci. Cilem bakalatrské
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prace je prohloubit ziskané odpovédi na polozené vyzkumné otazky z predchoziho Setfent,
tedy rozvinout jeho vysledky o kvalitativni rozmér. Autorka planuje také zohlednit zjisténa
sekundarni data, tedy interni data vybrané spolecnosti a také vysledky predeslych zkoumani.
Na zédklad¢ vyzkumu navrhne doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu, moznosti a limity

realizace.

6.3.1 Primarni analyza

Primarni analyza piedstavi kombinaci kvantitativniho vyzkumu formou dotazniki a
kvalitativniho vyzkum s pouzitim polostrukturovanych rozhovort. Autorka prace planuje
oslovit v ramci kvalitativniho vyzkumu 13 ucastnikd, pracujicich na rGznych pozicich ve
spole¢nosti Office Depot. Bude se snaZit oslovit zastupce z Ceska i Slovenska. Cilem je
oslovit pracovniky plsobici ve spolecnosti v fddu nékolika let, kteti jiz maji zkuSenosti
v ramci pasobeni ve firmé€ a méli by se umét vyjadrit ke stanovenym okruhtim otazek. Pro
zjisténi pohledu ze strany ,,novacka ve firmé* planuje oslovit i zastupce této skupiny, ktefi

pusobi v organizaci v fadu mésict.

Kvalitativni polostrukturované rozhovory autorka zvolila na zakladé¢ nastudovanych
teoretickych vychodisek. Cilem je pokusit se ziskat otevieny a upfimny nazor z druhé strany,

ktery pomiize rozvinout vysledky ptredeslého kvantitativniho Setfeni.

6.3.2 Sekundarni analyza

Sekundéarni analyza vyuzije dostupné informace napiiklad zonline zdroji nebo
poskytnutych informaci z HR oddéleni firmy. Tato analyza bude slouzit pfedevSim ke

stanoveni obecnych vychodisek v rdmci primarni analyzy.
Vysledky a doporuceni nésledné autorka poskytne v ptipad€é zdjmu vedeni personalniho
odd¢leni, které je mize vyuzit naptiklad v oblasti zmén v ramci systému méieni a dalSich

svych aktivit tykajici se zlepSeni fizeni lidskych zdroji v organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 SPOLECNOST OFFICE DEPOT

Office Depot je pfednim dodavatelem kanceldiskych potieb na svété. Denné zasobuje
zékazniky kancelaiskymi potfebami a poskytuje Spickové sluzby v 58 zemich po celém
svéte. Spolecnost Office Depot byla zalozenal986, kdy oteviela prvni maloobchodni
prodejnu na Floridé v USA. Zaujima piedni mista ve vSech distribu¢nich kanélech - od

maloobchodu a smluvnich dodavek az po katalogovy prodej a internetové obchodovani.
Office Depot v Ceské republice

Office Depot je jedinym dodavatelem kancelafskych potieb v Ceské republice a na
Slovensku, nabizi svym zékazniklim specidlni garanci rychlého, a predev§im i kompletniho
dodani objednaného zbozi. Garance Zitra nebo zdarma® znamena, Ze objednané zboZzi bude
dodano nejpozdéji béhem dne nasledujiciho po piijeti objednavky. Nebude-li dodavka
kompletni, nebo dojde-li k pozd¢jSimu doruceni, ziska zdkaznik automaticky objednané

zbozi zdarma — a to az do vyse 10 000 korun.

S garanci Zitra nebo zdarma® dodava Office Depot, nejvétsi distributor kancelarskych
potieb v Ceské republice, tisice druhti zbozi, rozdéleného v katalogu do 13 produktovych
kategorii, zahrnujicich kromé kancelarskych potieb naptiklad i drogerii, ochranné pomucky
¢1 obCerstveni. Celkem jde témét o 7 000 poloZek, u kterych Office Depot garantuje jejich

dostupnost na sklad¢, a tedy 1 moznost dodavky do druhého dne.

Office Depot miZe tuto garanci poskytovat diky svému skladu, ktery na 13 000 metrech
Ctverecnich obsahuje zasoby vice nez 11 000 raznych polozek zbozi v celkové hodnoté
bezmala 90 milionti korun, unikatnimu logistickému systému, flotile dodavek pro 70 fidic¢a
a softwaru pro fizeni dopravy na 70 rozvozovych trasdch. Denné¢ do skladu dorazi asi stovka
vozidel, které pfivezou kolem tisice poloZek nového zboZi. Office Depot zaméstnava vice

jak 350 pracovnik, z toho je cca 140 obchodniki.

Doruceni kancelafskych potieb a dalSiho zboZi do druhého dne od objednéani nabizi vice
dodavatelii. Office Depot ma svoji logistiku nastavenou tak, aby mohla v ptipadé pozdniho
nebo nekompletniho dodani objednavky garantovat vracenim penéz za celou objednavku.

7.1 Poslani firmy

Poslani: ,,Setrime zdakaznikiim cas, starosti a ndklady spojené s provozem kancelari."

Vize: ,,Jsme doma v kazdeé kancelari.”
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Hodnoty: Slusnost (Integrita), Inovace, Pozitivni otevienost, Orientace na zakaznika,

Zodpovédnost

Ptirodu povazuje Office Depot za to nejdulezitéjsi. Umi nejen brat, ale také davat.
Ekologickym programem Stromy pro Zivot pomaha jiz nékolik let. Od roku 2003 bude
vysazeno jiz 630 532 stromd. Spolecnost si uvédomuje, ze kazdy balik papiru byl kdysi
soucasti stromu. Citi zodpovédnost, kterou mé k prostredi, v némz zijeme. Proto za kazdych
50 odebranych balikli vybraného papiru vysazuje 1 strom. Neni to jedind aktivita z oblasti
ekologie. Pro rozvoz pouziva z 80% recyklované lepenkové krabice. Jsou zapojeni do
systému tfidéni odpadu EKO-KOM a od roku 2008 certifikovali systém environmentalniho
managementu (ISO 14001). I svym zékaznikiim firma poméha s volbou produkti — ve své
nabidce polozek mé vice nez 2000 produktl, které jsou vyrabény z recyklovanych nebo

recyklovatelnych materialti.

Logisticky systém s unikatni garanci Zitra nebo zdarma zarucuje doruceni kompletni
dodavky do druhého pracovniho dne. Heslo spolecnosti tedy zni: S nami je vase kancelai

bez starosti!

Firma systematicky vytvafi pracovni mista vhodna pro osoby s handicapem. Snahou je
pomoci jim zafadit do bézného pracovniho procesu. Aktudlné zaméestnava 10 pracovniki se
snizenou pracovni schopnosti a zaroven dlouhodobé tizce spolupracuje s deviti chranénymi
dilnami, které 1 diky Office Depotu mohou zaméstnavat vice jak 550 zaméstnancl se
zménénou pracovni schopnosti. Ve své nabidce produktli 1ze zakoupit i vyrobky a sluzby

z téchto dilen (Office Depot®).

7.2 Office Depot 2020

Koncem roku 2019 schvalil Utad pro ochranu hospodatské soutéZe spojeni firmy Office

Depot s.r.0. se spolecnosti PBS Holding AG.

PBS Holding AG je rakouskd spole¢nost s ptisobnosti v Rakousku, Némecku, Polsku,
Madarsku, Slovinsku, ale také v Cechach (spoleénost Biiroprofi) a na Slovensku (spole&nost
Lamitec). PBS je uspé$na firma zejména v oblasti velkoobchodu a také B2B (prode;j
firmam). PBS je stabilni firma, ktera podnikéd s podobnou filozofii jako Office Depot. Ta
zni: podnikat, inovovat, hledat nové pfilezitosti na trhu, zaméfit se na rozvoj a motivaci

zameéstnanct, a hlavné délat vSe pro trvalou spokojenost zakazniki.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 29

Téma zmény vlastnika firmy Office Depot reflektuje i ndsledujici kvantitativni 1 kvalitativni
vyzkum. Diivodem je predevsim fakt, Ze se jednd o novou, aktudlni informaci, ktera
koresponduje s prioritnimi cili managementu firmy. Tato skutecnost ovliviiuje piimo

1 nepfimo pracovniky spolecnosti.
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8 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

8.1 Vybér respondentii — kvantitativni vyzkum
Toto Setfeni probéhlo jiz v rdmci rocnikové prace autorky.

HR oddé€leni spolecnosti Office Depot déld v urCitém casovém tUseku dotazovani
zaméestnanci formou kvantitativniho Setfeni. Tento vyzkum se terminové potkal
s autor¢inym planovanym sbérem dat. Okruhy dotazi se shodovaly s autorkou préace.
Rozhodnutim autorky tedy bylo se schvalenim HR oddéleni vyuziti jiz naplanovaného
dotaznikového Setieni, a to pfedevsim proto, aby se nedvojilo dotazovani na podobné otazky
a taky nedoslo k nechuti na stran¢ pracovniki ve stejném obdobi vypliovat dvé dotaznikova
Setfeni. To by mohlo zplsobit i mensi Ucast v kvantitativnim vyzkumu autorky a
nesrozumitelnost realizace dvojiho dotazovani pro zaméstnance. Kvantitativni vyzkum byl
tedy persondlnim oddé€lenim rozeslan formou dotazniku s Zadosti o vyplnéni na elektronické

adresy pracovnikl firmy. Email obsahoval odkaz s proklikem na dotaznik.

8.2 Timing

Rozesilka emailu (dotaznik) s ndzvem: ,,Tvilj ndzor na OD nas zajima!*“ — probéhl dne
13. 11. 2019 s platnosti odkazu, (tedy terminu vyplnéni) do 22. 11. 2019. Ugastnici byli

upozornéni na anonymni formu prizkumu.

8.3 Analyza ziskanych dat

Na dotaznik odpovédélo 232 pracovnikil v CR (77%) a 24 v SR (70%).

1. Office Depot CEE roste jiz pét let v fadé a je pfednim dodavatelem zboZi a
sluZeb v tomto regionu a segmentu. V ¢em spatiujes Gispésnost a vyjimecnost nasi

firmy? (Vybrat lze vice poloZek).
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Obrazek 1 Graf k otdzce ¢. 1

Prvni otazka dotazniku méla za cil provéfit pohled zaméstnanct na spole¢nost Office Depot
a oveftit si, zda se shoduje s nastavenim managementu. Dle autorky se vSak jedna o otazku,
ktera je pomérné subjektivni. Navic je zvolena jako prvni otdzka v dotazniku. Tento typ
otazky, pokud si tazatel pfeje zafadit do Setfeni je lepSi zvolit spiSe v pozdéjSim potadi
otazek. U odpovédi jasnou pievahou pracovnici zvolili moznost Zaméreni na zakaznika. V
témef kazdé obchodni spole¢nosti, tedy nejen v Office Depot patii zaméteni se na zakaznika
k prioritim. Casto se fadi napftiklad i k tématim v ramci napiiklad internich §koleni nebo
nastaveného poslani firmy. Office Depot ve své komunikaci tento cil taktéz casto zdliraziiuje
a nastavenymi procesy se snazi tuto myslenku sdilet dlouhodobég i se zamé&stnanci. Je tedy
otazkou, zda pracovnici odpovidali v ramci vlastntho ndzoru nebo u nich pievladla

myslenka, Ze je toto ta spravna a o¢ekavana odpoveéd'.

Zajimavé je, ze témét polovina zaméstnancl povazuje uspesnost spolecnosti v dobrych
vztazich na pracovisti. Firma si kazdy rok stanovi ,,heslo®, které prolind vnitropodnikovou
komunikaci po dany rok. Naptiklad v roce 2018 bylo heslem roku ,,Office Depot — Vase

srde¢ni zalezitost®. Z grafu je vidét, Ze pracovnikiim firmy zalezi velmi na vztazich, coz se
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odrazilo i v n€kterych nasledujicich vysledcich dotazniku. Autorka prace by doporucila na
zakladé teoretickych znalosti, vyvarovat se dlouhych otazek. Ty mohou byt navic na zac¢atku

dotazovani pro ucastniky i slozité na pochopeni.

2. Jak vnimas komunikaci ve firmé? Je dostatecné oteviena a upiimna?
4. Funguje podle tebe spoluprace mezi oddélenimi ve firmé dobie?
9. Jak se ti pracuje v tvém tymu?

Otazky 2., 4., a 9. souvisi s komunikaci ve firm¢, spolupraci s oddélenimi ¢i fungovani v
daném tymu pracovnika. U otazky 2 a 4, které souvisi s komunikaci a spolupraci jsou nazory
pracovnikll v ramci celé Skaly a jsou si dosti podobné. Priklani se spiSe ke kladnému
ohodnoceni téchto hledisek v dané organizaci, avsak je potieba se tomuto tématu vénovat a
zaméfit se na n¢j 1 nadale. Jen 34 pracovnikil zvolilo nejvyssi mozné ohodnoceni 9 a 10
bodl. Vzhledem k velikosti spolecnosti by si firma méla dlouhodobé vzit za cil komunikaci
zlepsovat. Doporu¢enim muze byt naptiklad pravidelné zjistovani - oveéfovani na Grovni
liniovych manazert, zda pracovnici sdélovanym informacim rozumi a nemaji pocit ze strany
vedeni, Ze jsou filtrované, tedy nelplné. Totéz plati pro spolupréci napii¢ organizaci.
Vzhledem k tomu, Ze dobra spoluprace souvisi mj. s kvalitni komunikaci, neni vysledek

prekvapivy a vysledky dopadly obdobng.

Otazka 9. naopak ukazuje, Ze v menSim pracovnim tymu je komunikace a spoluprace
vnimana lépe. MiiZe to byt zplisobeno osobnégj$imi vztahy, blizkosti 1 Castosti vzajemné
komunikace. Lidé v mensim tymu mohou ¢asto pracovat na spoleénych projektech. Jsou
otevienéjsi a mnohdy i tolerantngj$i. Z diivodu piisobeni v jednom tymu mohou mit vnitiné
nastaveny smysl pro tymovou hru. To vSe se miize projevit i v komunikaci, spolupraci a
nasledné pravé 1 v jejich hodnoceni. Jako doporuceni k tomuto souhrnu otdzek autorka
navrhuje zvazit program formou spole¢nych projektl a pracovniky propojovat napfic tymy.

3. MysliS, Ze nedavno oznamena zména vlastnika firmy je pro tebe dobra
zprava?
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Obrazek 2 Graf k otazce ¢. 3

Tato otdzka byla velmi dulezitd. V obdobi dotazovani — tedy konec roku 2019 probihala
finélni jednani o zméné vlastnika. Firma Office Depot s.r.0. se stala soucasti holdingu PBS
Holding AG. V piedchozim obdobi - od roku 2016 vlastnila evropska aktiva firmy Office
Depot investicni spole¢nost Aurelius. Tyto situace, tykajici se novych vlastnikd firem
nebyvaji vnimany vS§eobecné zaméstnanci pozitivné. Vnimaji to jako druh nejistoty, zmény,
a nevi, co ocekavat. Proto je nutné zjistit aktualni vnimani a pracovat na zlepSeni. Z grafu
1ze vy¢ist, ze necela polovina pracovnikli vniméa zménu vlastnika jako dobrou zpravu né¢kde
mezi ano — ne. V dany moment to byla pomérné Cerstva zprava. V lednu 2020 tedy
nasledovala konference, za ucasti novych vlastniki i nékterych firem ze skupiny PBS
Holding AG (Lamitec, Buroprofi). Konference byla pojata tak, aby zamé&stnanci zminénych
firem ziskali maximum informaci k této zméné a byli seznameni s vizi firmy pro nésledujici
obdobi. Zpétna vazba od zaméstnancli Office Depot po konference ukazala zlepSeni
vnimani.

5.  Jepro tebe tva prace smysluplna?

6.  Znas své pracovni cile a vis, jak jich dosahnout?

12. Do jaké miry povaZuje§ svého nadrizeného za kompetentniho manazera?

Otazky €. 5, 6. a 12. souviseji uzce s praci a vykonem zaméstnance. Jsou zde zahrnuty oblasti
jako znalost a dosazitelnost individudlnich cilt, smysluplnost prace i hodnoceni kompetenci

pfimého nadfizeného. Otazka tykajici se smysluplnosti prace se pozitivné projevila ve
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vysledku nejvyssich stupiiti. Z dostupnych podkladi nedokéze autorka hloubé&ji vycist vice.
Prace by méla davat pracovniklim smysl, v opacném ptipadé jde ruku v ruce s demotivaci,

frustraci, Spatnou kvalitou prace a mnohdy mtize koncit fluktuaci.

U otazky €. 6 autorka vidi nedostatek v jeji formulaci — pta se na vice véci najednou. To
muze Ucastnika dotazovani zmast a ovlivnit tak v hodnoceni. Pozitivné se jevi, Ze jen fadove
par zaméstnanct uvedlo, ze své cile neznaji, nebo nevi jak je splnit. Na druhou stranu je
potieba pfipustit 1 variantu, Ze by se mohlo v tomto pfipadé jednat o tzv. prestizni otazku,
tedy tu, kdy pracovnik nechce pfiznat, Ze své cile nezna, ptipadné nevi jak je splnit a tak
zvoli kladné hodnoceni. Témto okruhim by mél management, personalni oddéleni i liniovy
manazefi vénovat pozornost. Prevlada sice Skala odpovédi v pozitivni polovin€. Nicméné

odpovédi se objevuji napfi¢ vS§emi moznostmi. Prostor ke zlepSeni zde tedy urcit€ je.
7. Nabizi ti OD dostatecné prileZitosti k postupu a rozvoji kariéry?
8. Co je pro Tebe v zaméstnani nejdilezitéjsi? (Vybrat miZes vice polozek).

10. Kdybys mél/a tu moc, co bys ve svém tymu zménil/a, aby ses v ném 10 citil/a

skvéle? Oteviena otazka, Ui€astnici vyplinovali vlastnimi slovy.

Otazky €. 7, 8, a 10 spolu souvisi v hlub8im pohledu. Otazka k postupu a kariérnimu rozvoji
trapi v jejich tymu a kdyby to mohli zménit, co by to bylo? souvisi mimo jiné s motivaci. U
vSech tfech otdzek se objevuji odpovédi v souvislosti s kariérnim ristem ¢i osobnim
rozvojem a finanénim ohodnocenim. V otdzce €. 8. nasleduji hlediska dulezitosti pro
zaméstnance, ze kterych mohli zvolit vice variant. Jsou zde na vybér dalsi moZnosti navic -
napftiklad kolegové, smysluplnost prace, jistota zaméstnani, Casova flexibilita a moZnost fidit
si praci sam.

Otazka €. 10 je oteviend, bez navodnych variant — pracovnici zminovali jak jiz vySe zminéné
moznosti, tak 1 individudlni ptani. Naptiklad: vétsi parkovisté u centraly firmy, zménu
nadfizeného, vice mista v kancelafi, leps§i komunikaci, veselej§i atmosféru ¢i touhu po
kiistalové kouli, kterd by jim rychle zajistila odpovédi na otazky, které v dany moment
pottebuji. Za zminku stoji i odpovédi typu ,,nevim®, ptipadné, ze jsou spokojeni a nic by
meénit nechtéli. Vyhodnocovat a interpretovat oteviené otdzky je t€zké. Umoziuji vSak

specifikovat nazor dotazovaného.

K tématu finan¢niho ohodnoceni z vySe uvedenych otazek lze uvést nasledujici. Je nutné

s jistotou veédét a sledovat, jak si dana spolecnost vede proti konkurenci a celkové na
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pracovnim trhu v ramci pracovnich pozic. Ve spole¢nosti Office Depot je mimo jiné cca
140 obchodnikli. Velké mnozstvi pracovnikl je hodnoceno dle stanovenych cili — tedy
vysledki. Jejich mzda je pohybliva dle plnéni. Obchodnici vSeobecné vnimaji toto hledisko
velmi prioritn€. Plyne to z jejich népln¢ prace i osobniho nastaveni. Proto by m¢la firma

tématu finan¢niho hodnoceni stale vénovat pozornost.

Zajimavé ovSsem na vysledku pro autorku prace jsou zvolené dalsi volby a jejich findlni
hodnoty, které byly soucasti otazky ¢. 8. K nejcastéji zvolenym moznostem v hledisku
dalezitosti v zaméstnani patfili: kolegové, zajimavost a smysluplnost prace nebo jistota
zaméstnani. Jsou to hlediska, se kterymi jde velmi dobie pracovat z pohledu fizeni lidskych

zdroju.

11. Jsi hrdy na to, Ze pracujes v Office Depot CZ/SK?

13. Doporucil/a bys svym znamym Office Depot jako zaméstnavatele?
Vyhodnoceni otazky ¢. 11 a 13.

Otazka ¢. 11 je tzv. ,hodn¢ na télo*. Je vSak alesponn umisténa ke konci dotazniku, a ne na
jeho zacatek, kde by to mohlo byt pro dotazované ptili§ osobni otazka. U tohoto typu otazky
navic hrozi, ze kazdy ucastnik si tento pojem muze vyklddat jinak neZ organizace.
K vysledku Ize fici jen tolik, Ze je velkou pochvalou pro firmu, kdyz zaméstnanci zvoli
v anonymnim prizkumu, ze jsou hrdi zaméstnanci dané firmy. Jest¢ vétsi uspéch by byl,
kdyby si to nenechali pro sebe a tento ndzor umeli sdilet i vefejné - napiiklad v ramci

pracovnich jednani nebo svych okruhti pratel.

Otéazka €. 13 s ptedchozi otazkou souvisi. Zpravidla jen spokojeny zaméstnanec je ochoten
doporucit svého zaméstnavatele nékomu ze svého okoli. Spole¢nost Office Depot
v poslednich letech vyuZzivd svych pracovniki jako doporucovatele volnych pracovnich
pozic ve spolecnosti v ramci projektu ODWANTED.CZ. a to formou sdileni inzerci
pracovnich pozic na socidlnich sitich zaméstnanct jako je Facebook nebo Twitter. O volnych
pozicich jsou zaméstnanci informovani emailovou komunikaci ze strany persondlniho
oddéleni. Zamé&stnanec se nasledné¢ miize pres uvedeny link zaregistrovat na https://office-

depot.jobote.com/cs. Zde najde aktudlni volné pozice ve firmé Office Depot, které si mize

ttidit dle lokality nebo oboru. Doporuceni nového pracovnika je motivovdno odménou az do
vyse 20 000 K¢ po nastupu nového pracovnika. Aktivitu vede personalni oddéleni. Nejlepsi

doporucovatel je vyhlasovan kazdy kvartadl — odména je zde formou déarku, zpravidla


https://office-depot.jobote.com/cs
https://office-depot.jobote.com/cs
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spotiebniho zbozi. V rdmci ro¢nich zhodnoceni vysledki na findlni konferenci na konci roku

odménuje spolecnost nejlepsiho doporucovatele zaméstnanct za dany rok dal§imi bonusy.

14. Co ve své praci povazujes za nejdilezitéjSi véc ¢i zaleZitost k FeSeni? Oteviena

otazka, ucastnici vypliovali vlastnimi slovy.

Otazka €. 14 byla zodpovézena smésici nazori tcastnikti. Mezi ¢asto zminované odpovédi
se fadily tyto: mzda a celkové finan¢ni ohodnoceni pracovniki. Pro piiklad uvadim nekolik
formulaci odpovédi: Plat, kde sice postupuji kariérne, ale jinak se 9 let nezmenil, Motivace-
moznosti k lepSimu financnimu ohodnoceni, Mzda, Penize, Spatné financni ohodnoceni.
Dalsim skloniovanym tématem byla komunikace: Komunikace zdakaznik x ostatni oddeéleni x
spolupracovnici, Komunikacia, Komunikace - hodné vazne. Opakovali se 1 pozadavky na
zlepSeni internich procesti obecné nebo s uvedenim konkrétniho oddé€leni, navySeni poctu
pracovniki, ¢i pozadavky na informace v souvislosti s novym vlastnikem firmy. I zde se
obcas objevila odpovéd’ typu: Nevim, Neumim se vyjadrit, Nechapu otazku. Vyhodnotit
zaveéry z oteviené otazky neni jednoduché, jak uz bylo vyse zminéno. Da se vsak fici, ze
dotaznikem rezonuji opakované nékteré oblasti. A to jak ve vysledcich nékterych grafli, tak

1 v otevienych otazkach. Témto by firma i nadale méla vénovat pozornost.
Nasledujici otazky jsou zaméteny na rozliSeni Gcastnikli vyzkumu v ramci jejich pracovniho
pusobeni — Cesko, Slovensko, pracovnim zafazeni — oblast, délka pisobeni ve spole¢nosti

Office Depot a informaci, zda pracuji na vedouci pozici, tedy zda maji pod sebou podiizené.

99% (224) 1%1(3)

CZ SK

110.5 227
Standard Deviation Responses

Obrazek 3 Graf k otazce ¢. 15
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16. V které Casti spole€nosti pracujes?

38%¢83) 25%(55)
Obchod Logistika
38% 83)

Jingé oddéleni

132 221
Standard Deviation Responses

Obrazek 4 Graf'k otazce €. 16

17. Jak dlouho pracujes$ ve spole¢nosti Office Depot?

31 % e8) 20%43)

do 2 let 2-5let
16%24) 34% (74)
5-10 let vice neZ 10 let

Obrazek 5 Graf k otazce ¢. 17
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Firma ma zajimavé procento lidi, ktefi v organizaci pracuji vice jak 10 let. Neméla by na n¢
zapominat, naopak. Sledovat miize tuto skupinu z mnoha pohledd, naptiklad motivace. Také
spravného umisténi (jejich pracovni pozice) nebo platového ohodnoceni ve srovnani s noveé

nastupujicimi pracovniky.

Manazeti by méli vyuzivat zkuSenosti t€chto pracovnikii a také sledovat piipadné snizeni
motivace, a s tim souvisejici divody. Skoro stejny pomér je novackd, tém zpravidla firmy
vénuji maximum pozornosti. V Office Depot je to nejen Skoleni v ramci interni vzdélavaci
akademie, ale 1 nové Buddy program, kdy se novackovi kromé piimého nadiizeného a

Skolitele vénuje i sluzebné¢ starsi kolega.

18. Pracuje$ na vedouci pozici (vedes kolegy)?

\\
\1
19% (43) 81%0182)
Ano Ne
69.5 225
Standard Deviation Responses

Obrazek 6 Graf k otazce ¢. 18
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9 VYHODNOCENI KVALITATIVNIHO SETRENI

9.1 Kbvalitativni vyzkum, vybér ucastnikii, polostrukturované rozhovory

Autorka oslovila zaméstnance firmy osobné nebo telefonicky szadosti o ucast
v kvalitativnim vyzkumu. Z planovanych 13 ucastniki se ji podafilo ziskat 10. Castym
argumentem odmitnuti byla obava s nahravanim rozhovoru. I pies ujiSténi, tykajici se
zajiSténi anonymity se piivodné stanoveny pocet nepodafilo naplnit. Slozeni ucastnikl
s ohledem na dobu pulsobeni ve firmé bylo splnéno dle predstavy autorky. Tedy zkuSeni
zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti vice let, véetné caste€ného zastoupeni novych
kolegt, kteti mohou mit na danou problematiku jiny nédhled. Podafilo se ziskat i zastoupeni
dvou ucastnikli ze Slovenské republiky. Kombinace muzi, Zeny byla dosaZena, i kdyz zeny
prevazuji. K nenaplnénym ptedstavam patii chybéjici zastoupeni ucastnikl i z dalsi casti
spolecnosti, nez jsou: Obchod ¢i Jiné oddéleni. K této treti casti firmy se fadi naptiklad

Logistika, kde se nepodafilo zajistit zastupce ochotného zicastnit se vyzkumu.

9.2 Timing

Vyzkum probéhl formou telefonniho hovoru (CATI) a to pfedev§im vzhledem k rozloZeni
piisobeni pracovnikii v ramci celé Ceské republiky a Slovenské republiky a vlivu sou¢asné
situace s Covid19. Piedem byl dohodnut Casovy ramec tak, aby castnici méli dostatecny

prostor k zamysleni a vyjadieni se na polozen¢ otazky.

K firemni kultute spole¢nosti Office Depot patii tykani a to napti¢ manazerskymi liniemi.

Autorka prace je zaméstnancem spolecnosti a proto oslovenym respondentim tyka.

Termin: vyzkum probéhl v roce 2020 s odstupem cca pll roku od dotaznikového Setieni,

které probéhlo koncem roku 2019.
Realizatorem je autorka této bakalatské prace.

Utastnici vyzkumu byli zaméstnanci spole¢nosti Office Depot pracujici na HPP v Cesku a

na Slovensku.

Polostrukturované rozhovory probihaly dle predem piipraveného scénate, ktery je ptilohou,
otazky byly sefazeny do tematickych bloktli. Ty byly voleny s ohledem na Gc¢astniky tak, aby
porozuméli tématu a v piipadé odivodnéné potieby se zménilo jejich pofadi. Realizatorka
vyzkumu méla ptipravené ndvodné otazky, ptesto v ptipad¢ nejasnosti je dle situace upravila

¢1 poskytla informaci s uptesnénim.
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Stanovené tematické bloky otdzek autorka prace rozd¢lila do oblasti, které se sleduji v dané

organizaci z dlouhodobéjsiho pohledu:
- KOMUNIKACE
- CILE
- SPOLUPRACE
- SMYSLUPLNOST
- DOPORUCENI
- KARIERNI POSTUP
- SOUCASNA SITUACE

Respondenti byli sezndmeni s anonymni formou a vysvétlenim ucelu vyzkumu. Autorka

prace je pozadala o upfimnost a otevienost.

9.3 Analyza ziskanych dat

Polostrukturované rozhovory tedy probéhli formou CATI z diivodu jiz zminéného Sirokého
rozptylu pracovnikil v ramci jejich piasobeni v celé Ceské republice a na Slovensku.
Rozhovor probihal dle stanoveného scénare, ktery byl i v ramci otazek odzkousen formou
pretestu na 1 zaméstnanci firmy. Na zakladé toho byly nékteré otazky jinak zformulovany a
sefazeny, aby jim tucastnici nasledné 1épe rozuméli. Ucastnici dostali pfedem stru¢nou
informaci o oblasti otdzek, kterych se rozhovor bude tykat. Otazek bylo celkem 15, snahou
autorky bylo sefadit je tak, aby ucastnik nevnimal otazky jako tézké, slozité. Autorka se
rozhodla ucastnikiim tykat 1 oslovovat je jejich jmény, protoZe patii k zaméstnanciim firmy,
ucastniky zn4, a dle nastavené firemni kultury si s nimi tyka. Oslovovanim jménem chtéla
docilit uvolnénosti na strané Gcastnikll, aby neméli obavy z rozhovoru a piisobili otevien¢.
V opacném piipade by méla pocit nepfirozenosti a je presvédcena, Ze by to ve vysledku bylo
poznat. Autorka na zaclatek zvolila otazku, kterd se tykala ujiSténi, tedy souhlasu
s rozhovorem, a piedevSim jeho nahranim na diktafon. Nasledovala otazka na pracovni
zatazeni — odd¢€leni, kde dany ucastnik pracuje a délku jeho piisobeni ve spolecnosti Office

Depot.
1. Na zacatek se musim ujistit, zda tedy souhlasi$ s provedenim rozhovoru?

2.V jakém oddéleni ve firmé OD pracujes?
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3. Jak dlouho jsi zaméstnancem spolecnosti OD?

U prvnich 3 otazek lze fici, ze vSichni dotazovani ucastnici bez velkého premysleni
odpovédéeli. U prvni otazky ud€lilo souhlas vSech 10 tcastniki. Co se tyka pracovniho
zafazeni, Ucastnici byli pfevazné z obchodniho oddéleni, které je ve zkoumané spolecnosti
pomérné rozsahlé a zahrnuje pracovniky na riiznych obchodnich pozicich v ramci celé Ceské
i Slovenské republiky. Mezi tc€astniky byli zastoupeni i pracovnici z centraly spolecnosti
v Praze. Pomér pracovnikdi zCR a SK byl 8:2. Doba, po kterou jsou zaméstnani ve
spolecnosti byla v priméru 7 let, a to vrozmezi od necelého roku po dobul6 let. Ve

vyzkumu byli zahrnuti muzi i Zeny, které prevladaly.

4. Jaké faktory mohou dle tebe zpiisobovat nespokojenost zaméstnancu? (pokud zmini

plat — jak ty tedy osobné vnimdas mzdové ohodnoceni v nasi firme?

Na tuto otazku dokézali odpovédét vSichni dotazovani, jeden Ucastnik se ujistil, Ze ma
odpovédét vlastnimi slovy, nebo dostane moznosti na vybér. Otazka necinila dotazovanym
problém, vSichni vyjmenovali vice moznosti. Ve vétSiné se shodovali v nasledujicich
odpovédich: Nejcastéji tadili k faktorim nespokojenosti Spatnou komunikaci ¢i jeji
nedostatecnost, a to jak ve vztahu nadfizeny vs. podfizeny, tak i mezi kolegy na stejné tirovni
¢1 oddélenimi.

Dal§imi zminénymi faktory mezi prvnimi odpovéd’'mi byla ztrdta motivace, dlouhé
rozhodovaci procesy, atmosféra ve firmé, nedostatecnd informovanost. Nikdo z ucastnikti
jako prvni nezminil finanéni ohodnoceni. To se u ¢asti dotazovanych objevilo jako druhy
ditvod. Na tuto otazku autorka prace reagovala s dopliujicim dotazem, jak jsou tedy oni sami
s finan¢nim ohodnocenim spokojeni. Zde se nazory uz liSily. Jeden ucastnik zacal odpoveéd’
zminkou o tom, ze ted’ bude opravdu upiimny, a poukazal na to, Ze za 9 roku ve firmé i pres
postup na vyss$i pozici v prubéhu let, si na zacatku pasobeni ve spole¢nosti OD dokézal
vydélat vice nez nyni. Dle jeho tvrzeni se model odménovani zménil, avSak k horSimu.
Zavérem zduraznil, Ze je momentalné€ nespokojeny, coz sdélil s jasnym diirazem na posledni
slovo a pomyslnym vykfi¢nikem na zavér. S tim souhlasil v rdmci svého dotazovani dalsi,
taktéZ dlouholety pracovnik, ktery uvedl ptiklad, ze si prodavacka v Lidlu vyd¢€la vic neZ on,

doplnil, ze to nevnima moc dobfe a dle néj je prace Spatn¢ ohodnocena.
Nespokojenost projevilo ¢astecné 1 nékolik dalSich ucastnik, ti v§ak poukazovali naptiklad
jen na neékterou slozku platu — a to bud’ zédkladni, nebo prémiovou. Negativni hodnoceni tak

bylo zpravidla v kontextu s nastavenym modelem ohodnoceni, cili, jejich splnitelnosti
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a redlnosti. Padali také odpovédi na doplnujici otazku, zda svou nespokojenost v této oblasti
s n€kym fesi. Odpovédi bylo ano, tedy zpravidla s nadfizenym nebo vedenim firmy. Celkové
vsak méli ucastnici dojem, ze se bud’ v této zalezitosti ze strany managementu firmy nékolik
mésict nic ned€je, nebo s ohledem na soucasnou situaci, zménu vlastnika firmy a jiné mozné

divody, neni navySeni platu aktudlnim tématem. Naopak by méli byt radi, ze maji praci.

Mezi dotazovanymi byli vSak i ti, ktefi jsou spokojeni s finanénim nastavenim. Ne&kteti
ucastnici pouze stru¢n¢ poznamenali, ze jsou s platem spokojeni, jini davali do souvislosti
s regionem, kde bydli a tedy, Ze v ramci jejich bydlisté je jejich plat nastaven pro né
zajimave, ve dvou ptipadech padl 1 navrh, jak by ptipadné mélo ohodnoceni vypadat. Prvni
navrh znél: zaméfit se vice na hodnoceni jednotlivet, ktefi naptiklad dlouhodobé vykazuji
dobré vysledky. Ty by dle ndzoru ucastnika vyzkumu mély byt zhodnoceny i ve financnim
odménovani. Neopomnél vSak ani na opacny piipad, kdy by pracovnik po delsi ¢asové
obdobi své cile neplnil a bylo prokazatelné, ze to souvisi s jeho neaktivnim pfistupem. Ten
by mél byt ohodnocen taktéz odlisn€. Druhy ucastnik nejprve popsal slozeni své mzdy,
zakladni a prémiovou slozku, kdy vyjadfil nespokojenost s druhou ¢asti. Zminil, zZe prémiova
¢ast dle n¢j neni motivacéni s ohledem na fakt, jestlize preplni sviij stanoveny cil naptiklad o
2000,- K¢ nebo o 2 miliony, tak se jeho prémiova slozka nezméni. Déle doplnil zkuSenost
z predeslého zaméstnani, kdy tato slozka platu nebyla pevné dand a je ndzoru, Ze to

pracovniky motivovalo vice.

Jeden ucastnik se svéfil s tim, Ze se smifil do konce roku s niz§i mzdou. A to s ohledem na
soucasnou situaci s Covid-19 a momentalni situaci na trhu u zdkaznikd. V souvislosti s tim
pro n¢€j neni realné plnit své nastavené cile v letoSnim roce, které maji vliv na vysi jeho platu.
Objevilo se 1 vyjadieni, Ze o platovych podminkdch méa kazdy zaméstnanec né&jakou
predstavu, naptiklad prave dle regiontl, ale dotycny ma jiné preference a nehraje u ného vyse
mzdy hlavni roli. Dva u¢astnici finan¢ni ohodnoceni sami nezminili, reagovali nasledné na

zéklad¢ dopliujici otazky autorky k tomuto tématu. Jeden spokojen byl, druhy z¢asti.

Autorka zjistila, ze kriti¢téjsi k tématu finanéniho ohodnoceni jsou spise ucastnici, kteti jsou
v organizaci zaméstnani déle. Novaccei hodnotili tento faktor pozitivné v souvislosti se svym
ohodnocenim. K dalSim odpovédim na otazku tykajici se tématu, co muize zpusobovat
nespokojenost pracovnikli byli zminény: pfehnané naroky na pracovniky, velky tlak na

vykon, nedocenéni prace, nemoznost dal§iho sebevzdélavani, ustrnuti na mrtvém bodg.

5. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem — jak se ti dari toto udrZet ve zdravé

rovnovaze? Pokud ne, proc to nejde?
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Otéazka €. 5 souvisi se spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovniki, tedy navazuje na prvni
otazku. Autorka prace vnima v ramci svého plisobeni ve firmé casté ,,postézovani si®
pracovnikil v souvislosti s mnozstvim prace a vlivem na osobni ¢as. Cilem bylo zjistit, do
jaké miry vnimaji toto hledisko ucastnici vyzkumu a co vidi jako diivody v piipadé, Ze se to
nedafi. Polovina dotazovanych odpovédéla, Ze se jim rovnovaha dafi dodrzovat. Casto
v kombinaci s vysvétlenim né&jakého vyvoje, kterym prosli, negativni zkusSenosti z diivéjsi

doby nebo i z jiného zaméstnani, kdy se jim to nedafilo.

Proto, aby to zvladali nyni 1épe, bylo dle vyjadifeni n€kterych potieba: srovnat si priority
v hlave, a predevsim ty pro pracovni dobu. Jednou bylo zminéno interni Skoleni na time
management, které dotyénému pomohl striktné oddélit pracovni a osobni Cas vcetné
vikendu. Jeden ucastnik poznamenal, Ze se mu to nyni dafi, protoZe zménil pozici, tedy 1 tym
a ptimého nadfizen¢ho. Nyni ma diky tomu vétsi Casovou flexibilitu, kterou diive nemél.
Zajimavosti muze byt, ze dva z dotazovanych, kteti uvedli, Ze se jim dafi rovnovahu drzet,
pracuji ve spolec¢nosti kratkou dobu, v priméru rok. Lze dedukovat diivody pro¢ tomu tak
je. Divodem muze byt jejich osobni schopnost dobrého time managementu. Moznost je i
fakt, Ze novacka se liniovy manazeti nesnazi zatizit pfilis, aby jej nedemotivovali. Novacci
prochazeji odlisnym Skolenim, které se v pritb¢hu let stale vyviji, divod tedy miize byt i zde,
Ze pracovnici zaméstnani delSi dobu ve firmé pracuji s jinymi historickymi pracovnimi

navyky a s pfibyvajicimi zménami v organizaci v prib¢hu let se jim htife daii ¢as planovat.

Druhé polovina zminila, Ze se jim to nedafi. K odivodnénim pattilo: velké mnoZstvi prace,
které zpracovavaji. Jeden ucastnik zminil i fakt, Ze byl pfi nastupu do zaméstnani upozornén
na to, zZe se jedna o ¢asove narocnou pozici. Nékteti ptiznavali, ze jsou trochu workoholici,
ale propojovali to s naplni jejich prace a tim, ze jsou nastaveni pro-zékaznicky ¢i1 vici
koleglim tak, Ze chtéji mit praci vyfizenou 1 za cenu, Ze si ji tzv. ,,nosi domi. Jeden
dotazovany zminil argument, Ze ¢lovék musi byt néjakym zplsobem ,,srdcai* vici firmé,
protoze pokud je naptiklad nespokojen se mzdovym ohodnocenim, musi mit jest¢ dalsi
divod, pro¢ setrvava ve firmé€. I workoholici vSak uznévaji, ze jim to negativné ovliviiuje
soukromi a postupné se s tim uci né€co délat, aby se to zlepsilo. Tyto ndzory prevladaly u

ucastniku, pracujici ve spolecnosti vice let.

6. Jak ty vnimas komunikaci ve firmé mezi fadovymi zaméstnanci? Vrimas rozdil

v komunikaci mezi nadrizenymi a podrizenymi? Jak?

7. Co komunikace ze strany vedeni firmy smérem k zaméstnancim - jak bys

ji zhodnotil/a?
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8. Nyni feSime situace s Covid-19, jak bys z pohledu komunikace ohodnotil/a

komunikaci firmy smérem k pracovnikiim?

S pracovnim zivotem je spojena komunikace. Autorka zvolila toto téma otazky proto, ze
v kvantitativnim Setfeni byla komunikace casto zminovana v raznych souvislostech.
Rozdélila ji do tfech otazek. RozliSovala komunikaci mezi fadovymi pracovniky a
komunikaci s nadfizenym. Ttetim dotazem zjiStovala hodnoceni komunikace vedeni firmy

smérem k zaméstnanciim, pfedevsim s odkazem na aktualni situaci s Covid-19.

Co se tyka vysledkt k dotazu na komunikaci mezi fadovymi zaméstnanci prevladalo spise
kladné¢ hodnoceni. Od naprosto spokojenych vyjadieni typu: bezproblémové, uplné
v pohode, po Castecné vyjadieni nespokojenosti v ur¢itém ohledu. Sami dotazovani zminili,
ze je to spise o lidech. Nékteti kolegové nekomunikuji viibec nebo pozdé¢, jinde je bariérou
to, Ze nepisobi v jedné budové, tedy komunikuji spiSe po telefonu. Navrh ke zlepSeni zminil
jeden dotazovany, a to ptani castéjsich firemnich akci, kde se lidé mohou poznavat osobné
a pracovat tak na svém pracovnim vztahu. Jednalo se o odpovéd’ pracovnika, ktery je ve
spole€nosti zaméstndn cca 18 mésicl. K vytkdm patfila také negativni zkuSenost
s nepfedavanim informaci. Dvakrat se zopakovala kritika k novym pracovnikiim z urc¢itych
odd¢leni, které poskytuji informace dal$im pracovnikiim — tedy naptiklad produktové
odd¢leni firmy. Sami Uc¢astnici zvazovali diivody, co je za tim. Pfipustili, ze to mtize byt
neznalost, ktera je zptisobena kratkym piisobenim kolegii ve spole¢nosti. Druhou teoretickou
mysSlenku dedukoval pracovnik v souvislosti se zménou vlastnika firmy a s tim souvisejici
pfipadné zmény v nastaveni internich zaleZitosti v rdmci fizeni Office Depot CZ a Office
Depot SK. Jeden ucastnik zminil fakt, Ze od svého nadfizeného vZdy dostane vSechny
informace, které potfebuje ke své praci. Problém vSak vznika, kdyz nadfizeny neni v praci
napiiklad z dlivodu cerpani dovolené. Potiebné informace pak k danému pracovnikovi
nedoputuji. Ve vyjadieni dal§iho dotazované¢ho bylo i mirné postéZovani si na snizeni
komunikace v poslednich mésicich od pfimého nadfizeného, nicméné poznamenal, Ze mu to

vlastné vyhovuje, Ze neni komunikace pfiliS. Tento ucastnik pracuje v organizaci nékolik let.

Komunikaci s nadiizenym nékteti hodnotili velmi pozitivné. Jako napiiklad: oteviend, jasna
komunikace, mohu se na néj spolehnout, dostavam od néj zpétnou vazbu, co si rekneme -
vim, Ze zustane mezi nami, duveéra, rozumny pracovni vztah a jiné. U ucastnikt jde vidét, ze
st uvédomuji rozdil v komunikaci s nadfizenym vs. kolegy, avSak necini jim to problém.

Respektuji to a rozumi tomu.
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Otazka na komunikaci vedeni firmy smérem k zaméstnancim byla vnimana pfedevsim
v souvislosti s aktudlni situaci v ramci Covid-19. Prolinala se tak s ndsledujici otdzkou rizika
¢i prilezitosti spojené s touto udalosti. Nékdy ucastnici v ramcei okruhu otazek tykajicich se
komunikace tuto souvislost sami zminili jiz difive. Komunikaci k zaméstnancim hodnotili
spiSe pozitivné. Na zacatku obdobi s Covid-19 hodnotili n¢kteii komunikaci firmy spiSe
chladnéji, ale s védomim, ze i firma cekala co se bude dit naptiklad v rdmci vladnich
nafizeni. Poté vSak jiz ocenili komunikaci nejvyssiho vedeni spolecnosti, kdy zacaly chodit
pravidelné emaily s kroky, které firma chystd, jak situaci vnimé feditel spolecnosti a co
oc¢ekava. Zminovali i komunikaci HR oddé€leni, ktera byla dostacujici, pro nékteré vSak ptilis
vSeobecnd, kterou si uméli dohledat v pfipadé potifeby sami — jako bylo cestovani do

zahranici, dodrzovani opatteni apod.

Celkové nezaznéla ostré kritika. Naopak opakované bylo zminéno, Ze ze svého okoli vi, Ze
jiné firmy zdaleka takto se svymi pracovniky nekomunikovaly. Odpovédi se prolinaly napiic¢

slozenim tic¢astnikti bez ohledu na dobu pisobeni v organizaci.
9. Vnimas tuto situaci jako riziko nebo prilezitost v ramci tvé prace - pozice?

Autorka chtéla touto otdzkou zjistit, jaké je aktudlni nastaveni ucastniki, zda pirevladaji
obavy, pokud ano tak z ¢eho a zda jsou zaméstnanci v nezndmych situacich schopni vidét 1
pozitiva. To povazuje za dulezité mimo jiné i proto, zZe zaméstnanci patii k dilezitym

¢lankdm organizace a v krizovych situacich pak mizou firm¢ pomoci ¢i naopak ji ohrozit.

Odpovédi na tuto otdzku zacinali zpravidla jednoslovné. Volili riziko. Piisobili v odpovédich
jednoznacné, bez vahani. VSichni vSak dokdzali premyslet hned dal, odivodiovali své
odpovédi s ohledem na svou pracovni napli, tedy s ohledem na trh, zdkazniky, cile a v§im,
co souvisi s jejich pInénim nastavenych cilti. Vétsina vSak byla schopna najit i ptilezitosti
v této situaci. A to op&t v ramci své pozice a naplni prace. Casto se nakonec riziko shodovalo
s prilezitosti, tedy naptiklad: ke stanovenym ciliim patii lov novych zdakaznikii, coz ted’ jde
huire, protoZe zakaznici omezuji napriklad navstévy ve firmach. Na druhou stranu prileZitosti
je moznost ziskat nové zakazniky, kteri nyni budou vice slySet na optimalizaci svych Feseni,
tedy hledat uspory, a to by mohla byt pro daného pracovnika nova prileZitost. V jednom
ptipadé¢ doslo na zavér ivahy ke zméné hodnoceni z: spiSe riziko na: spise prileZitost. Jiny
ucastnik sd€lil, ze tato ,,krize* nam vSem jenom prospéla. Opét se vyrazné nelisil nazor u
pracovniki dle doby jejich piisobeni. U této otazky autorka vidi vyhodu vyzkumu formou

rozhovord. Pokud by otazka byla zvolena v kvantitativnim vyzkumu formou uzaviené
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otazky, nezjistila by, ze G€astnici dokdzi vnimat podobné situace z vice, zcela odliSnych

pohledd.

10. S komunikaci souvisi spoluprace. Jak podle Tebe funguje spoluprace mezi

oddélenimi?

Pougze tfi ucastnici odpoveédéli kladné, ptipadn€ zminili, ze dfive tomu tak nebylo, ale nyni
to vnimaji pozitivngji. Cast Gi¢astnikt komentuje tento dotaz jako: nic moc, vizne to, jak
s kym, je to bida, mohlo by byt lepsi, aj. Zaznély 1 konkrétni piiklady kdy to neni idealni.
Zminuji, co je diivodem a proC to dle jejich ndzoru nefunguje. Témi jsou: informace
dostavaji pozd¢ nebo vibec, chybovost ve skladu, Spatné vyfizend reklamace skladem,
chybné oznaceni vyrobk, urcita nejednotnost nastaveni napiiklad u oddéleni, které pracuji
se stejnym sortimentem, tedy vzajemna nespoluprace, nekoncepcnost. Vysledkem je dle
ucastnikti komplikovani jejich vlastni prace. Jak zminil dalsi Gi€astnik, pokud neni nastaven
uceleny koncept v ramci spoluprace mezi oddélenimi, Skodi si firma zaroven i u zadkaznikd.
Jeden dotazovany nejprve zminil, Ze je v§e v poraddku. Nasledovalo jeho doplnéni, ze kdyz
tak o tom premysli, néco jej pfece jen napadlo. Obecné se neda fici, Ze by kriticti byli jen
zkuSen¢j8i pracovnici. I krat§i dobu piisobici pracovnici dokazali poukazat na konkrétni

ptipad nebo svou zkuSenost.

11. Vnimas svou praci jako smysluplnou? Jsou ¢innosti v naplni tvé prace, které jako

smysluplné nevidis?

Tuto otazku autorka zatadila proto, aby zjistila vniméani zamé&stnanct jejich vlastni prace.
Druhym diivodem byla snaha porovnat vysledky z kvantitativniho Setfeni, které tuto otazku
obsahovalo také. Devét odpovédi bylo ano. Casto tuto odpovéd’ tidastnici doplnili dovétkem:
jinak bych to nedeélal, pokud bych praci neveril, nedokazal bych to delat. Vysledek
z kvantitativniho Setfeni nebyl tedy vyvracen. D4 se fici, Ze zaméstnanci svou praci jako

smysluplnou skutecné vnimaji.

Pouze v jednom ptipad€ zaznélo, Ze ne uplné€. K vysvétleni byl doplnén nédhled dané¢ho
ucastnika, ktery jiz v soucasné dobé nevidi zcela smysluplny pfimy prodej s odkazem na
digitalizaci a celkovy vyvoj. Je piesvédcen, ze by se dalo hodné vyftesit lehéeji i bez osobnich
schiizek ¢i pfimého osloveni. Diva se do budoucnosti. Nyni mu to dava vétsi smysl, ktery
diive nevid€l. Na dopliujici otazku autorky, zda si umi piedstavit, ze by se tedy v této
souvislosti jeho naplil prace zménila, odpovedél, Ze urcité ano. Ze zptsobu odpovédi se dalo

vycist, ze by tuto zménu vital.
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12. Zn4as své pracovni cile? Ztotozilujes se s nimi?

Vnimani smysluplnosti prace souvisi se znalosti stanovenych cilii a povinnosti. Autorka

otazka doplnujici, tedy zda se se svymi cili ztotoznuji.
VSichni Gcastnici zminili, Ze své cile znaji, nebo si mysli, Ze znaji. Néktefi je 1 vyjmenovali.
Jen v jednom piipad€ pracovnik, ktery je zaméstnan necelé 2 roky v organizaci nejprve

uvedl, ze asi nevi. Po upiesnéni autorky, ze se jedna o cile, z kterych je dany pracovnik

ohodnocen ve mzd¢ si jiz byl jisty a sdélil je.

Dopliujici otazka ukazala u ucastnikti emoce. Nékteré pobavila, reagovali ismévem (Slo
zaznamenat 1 pres to, ze se jednalo o telefonickou formu) ¢i rychlou odpovédi. Jini hloubéji
zaptemysleli, dali si s odpovédi ¢as. Jeden z deseti odpoveédél, Ze mozna na strané zakaznikil
byva nékdy nesmyslny pozadavek smérem k nému jako zaméstnanci firmy, nicméné
z pohledu jeho vlastni prace zadnou takovou ¢innost nevidi. Doplnil, Ze je s cili ztotoznén,
protoze si je nastavuji sami, tedy tak aby byli s nimi ztotoznéni. Tento Gcastnik vede tym
dalSich pracovnikii. Ostatni Gc€astnici poskytli vlastni ptiklad a mnohdy do této otazky
zahrnuli své pracovni povinnosti. Nej€astéji sklofiovanou se stala administrativa, a to nejvice
v souvislosti se zapisovanim do interntho CRM nebo reportovanim nadfizenému.
Ucastnikiim napiiklad tydenni reportovani piijde zbyteéné, protoZe tyto informace miize
jejich nadfizeny najit 1 jinde. Dale byla zminéna: zbytecna byrokracie, dogmatické
dodrzovani pravidel a pocet pozZadovanych schiizek, predevsim u novych zdkaznikii.
Ucastnik k tomu sdélil pochopeni s pozadavky firmy a nutnosti akvizice, problém vsak vidi
hlavné v poctu takovych schiizek. Optimalné by vnimal tak polovinu, tedy 2 akvizi¢ni
schizky denné. Jeden dotazovany sdélil, Ze se s cili neztotoziiuje. Zdaji se mu pfili§ vysoko
nastavené, z roku na rok ¢im dal vyssi. Dle néj se neda takto vyrazné navysit region za rok.
V tomto piipad¢ se jednalo o ucastnika, ktery v rdmeci ziskané praxe n¢kolika let porovnava
svou pracovni zkuSenost v organizaci. Na dopliujici otdzku, co by mu pomohlo ze strany
firmy, aby cile dokézal splnit zminil, Zze pouze to, ze by firma cile snizila. Vnima to
nespravedlivé a vychytrale ze strany firmy, Ze navySenim planu na vysokou hodnotu firma
Office Depot nebude muset vyplatit odmény. Dalsi dotazovany se vyjadfil, Ze obecné si
nemysli, Ze by firma méla cile Spatné nastavené. Rad by vSak vidél hodnoceni vice
individudlni, nez-li plosné. I tento pracovnik nepatiil k novackim firmy. Na dopliujici
otazku, co by mohlo ke splnéni jeho cilii pomoci, uvedl, ze Office Depot dle n€¢j ma dostatek

mechanizmil, aby byli pracovnici dostatecné uspésni ve svych aktivitich. U této Casti
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vyzkumu autorka vyjadiuje litost chybéjicich zastupcti z oblasti logistiky, ktefi mayji
nastaveny vice odlisné cile od stavajicich ucastnik a mohli piinést dalsi zajimavé pohledy.
13. Vidis v OD prilezitosti ke kariérnimu postupu? pro¢ ano, pro¢ ne?

Zde se objevily riizné nazory. Cast G¢astniktl zminuje, Ze vidi ptileZitosti. Néktei jiz sami
zazili v ramci firmy kariérni postup. Dalsi uvedli, Ze asi obecné ano, ale oni sami nemaji
takové ambice. To, co d¢€laji je bavi a ménit nechtéji. Dva uvedli odpovéd’ negativni. Jeden
uvedl divod, ze diive ambice mél, ale ¢im déle ve firmé je, tyto moznosti nevidi. A to
predevsim z ditvodu, Ze v jeho oblasti ptisobeni, kam by mohl rtist, volna pozice neni. Druhy
dotazovany zminil negativni odpoveéd’ v souvislosti se zménou vlastnika firmy, nyni toto
obdobi povazuje za nejisté, proto ne. Novaccei pripoustéli ambice spise do budoucna, nyni to
pro né neni téma. Dlouholeti pracovnici bud’ zkuSenosti s kariérnim ristem maji, nebo ji
nevyhledavaji. Pozornost mimo jiné 1 liniovych manazert by se podle autorky méla zaméftit
smérem k seniorn€j$im pracovniktim, kteti tyto ambice maji, nicmén¢ se z rtiznych divodu

se vytraci.
14. Doporucil bys nékomu ve svém okoli firmu OD jako zaméstnavatele? Pro¢?

Zde odpovédelo 9 z 10 ucastniki ano. Pro¢ firmu doporucit uvedli ucastnici vyzkumu tyto
argumenty: firma mé bavi, s mnoha lidmi se ve firmé znam léta, rada se s nimi potkavam a
spolupracuji, casova flexibilita, vztahy na pracovisti, délka mého viastniho piisobeni, dalsi
benefity jako — stravenky, auto, telefon, nemusim dochazet do kancelare (obchodnik), firemni
kultura. Minimalné bylo zminéno financni ohodnoceni, a i ti, ktefi nejsou se mzdou
spokojeni zohlediuji v této otazce i jind pozitiva. Dva Ucastnici zminili, Ze jiZ spolecnosti
nového pracovnika doporucili formou ODWANTED.CZ projektu. Pouze jeden dotazovany
uvedl odpovéd’: Ne. Jako divod uvedl soucasnou situaci, kdy je to pro n¢j vnimané jako
nestabilni obdobi, kdy sdm nevi, co bude. V jiném obdobi pfipousti, ze by odpovedél na tuto

otazku jinak, tedy ano. V tomto pfipadé se nejednalo o novacka.
15. Jak vnimas informaci tykajici se zmény vlastniky firmy?

Ptevladaji odpovedi na pomezi, tedy vnimani této situace jako neutralni zprava. Ani Spatna,
ani dobra. Divodem jsou opakované zminéné neuplné informace k této zalezitosti, pfipadné
mald pfedstava o tom, jak to danému clovéku ovlivni jeho praci. Objevila se reakce, Ze
zpravu vnima spise kladné, protoze je to pro néj novy impuls, néco se zmeéni a mozna navic
k lepsimu. Uastnici uvadi urity pocit nejistoty, aviak strach neciti. Ke kladnym nazortim

lze tadit i zminénd Sance pro firmu, rozsifit si své pole zdkaznikli, coZz zminil jeden
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z novackul. Jeden dotazovany ze Slovenska sdélil, Ze obecné byva zménam naklonén, zde
ale nevi, co ma oCekavat. Dle jeho vyjadieni neni momentéaln€ Uplné dobrd komunikace
dobé je dle jeho slov planovano setkani pracovniki s vedenim firmy, kde by méli
zaméstnanci ziskat vice informaci. Vice odpovédi bylo také v duchu, Ze jiz v minulosti zazili

ve firmé¢ opakované zmény vlastnika firmy (Papirius, Office Depot), proto nemaji obavy.
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10 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Spolec¢nost Office Depot sleduje odpovédi na vybrané otdzky z dlouhodobéjsiho hlediska.
O tom vypovida tabulka poskytnuta HR oddélenim firmy niZe - Historické srovnani v obdobi

2017-2019. Dalsi podobny prizkum je dle informaci HR odd¢leni v planu v roce 2021.

V minulosti byl kvantitativni vyzkum veden centralou ze zahrani¢i s vyuzitim agentury.
Vzhledem ke zménam, které prob&hly i v souvislosti se zménou vlastnika v roce 2019
probéhlo posledni dotaznikové Setfeni jiz jen v ramci firmy v CR/SK. Dle autorky to miize
byt plusem pro personalni oddéleni, které by mohlo mit vétsi motivaci zatadit do vyzkumu
1jiné formy zjistovani spokojenosti zaméstnancu.

Autorka prace se v ramci kvalitativniho Setfeni drzela okruhii otazek, které firma srovnava
v del$im Casovém horizontu, aby se pokusila zjistit hlubsi vhled u téchto oblasti v ramci

individualnich rozhovoru.

Historické srovnani
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Obrézek 7 Graf k historickém srovnéni (Zdroj: Office Depot)

10.1 Atmoskop — hodnoceni firmy zaméstnanci

Web Atomoskop.cz pomaha lidem, kteti hledaji nové pracovni uplatnéni udélat si castecnou
predstavu o celkové atmosféfe v organizaci, kterd ho pii vybéru zaujala. Sbird hodnoceni
soucasnych 1 byvalych zaméstnanct, ktefi firmu znaji zevnitt, tedy vi jak to tam chodi. Firma

LMC, ktera provozuje 1 portdl Prace.cz z prizkumi vi, Ze 8 z 10 uchazect si informace o
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ve firm¢ pracuji ¢i pracovali. Web zobrazuje jen firmy, které maji minimalné 4 hodnoceni,

hodnotitele oslovuji napfimo a anonymnim piispévkiim nedavaji prilezitost.

Office Depot na Atmoskopu.cz lze najit také. Aktudlné mé 54 hodnoceni s 35 komentari. Ty
1ze filtrovat napiiklad dle odd€leni/obort v dané organizaci, véetné rozliseni, zda se jedna o
soucasné¢ho nebo byvalého pracovnika. V kolonce Atmosféra se mize zajemce podivat na
procentualni znazornéni vyplnénych hodnoceni v ramci riznych oblasti. Napiiklad vybrané
firmy jako zaméstnavatele, hodnoceni kolegii, nadtizenych, spokojenosti zaméstnanci s vysi
prijmu. Najde zde i zalozku s aktualnimi pracovnimi nabidkami, véetné prokliku na pracovni
weby Jobs.cz a Prace.cz. Zajemce si miiZe nastavit zasilani aktudlnich informaci tykajici se

volnych pozic ¢i novych hodnoceni vybrané firmy, pokud vyplni emailovou adresu.

Personalni oddéleni firmy Office Depot stimto nastrojem také pracuje. PredevSim
informativné sleduji ndzory, které se zde objevi. V posledni dob¢ se s timto ndstrojem snazi
pracovat vice, naptiklad zaslanim informacniho emailu na pracovniky firmy s zadosti o
ohodnoceni firmy na Atomoskop.cz. Touto aktivitou se podafilo zdvojnéasobit pocet
hodnoceni firmy na soucasny vysledek. Aktuadlni hodnoceni na webu Atmoskop.cz autorka

shrnuje takto:

V otazce, jaky je Office Depot zaméstnavatel, ucastnici zvolili hodnoceni v celkovém
pruméru 80%. Hodnotili skloubeni osobniho a pracovniho Zivota, stabilitu a budoucnost
firmy, sluSné a férové jednani. VSechny tii hlediska vysly v primérném hodnoceni stejné.
Podobny primérny vysledek 85% vychazi i u druhé otazky, jak pracovnici hodnoti kolegy
z pohledu spolehlivosti, vzajemného porozuméni a celkové spoluprace. Nizsi hodnoceni se
projevuje o otazky €. 3, kde se hodnoti nadtizeni a jejich schopnosti k pochvale, férovosti,

divéte a celkové spolupraci. Nadtizeni ziskali hodnoceni za celkovou spolupraci 77%.

Miru spokojenosti s finanénim ohodnocenim vidi zaméstnanci v primérném vysledku 63%.
Nejvice hlasovalo 20 pracovniki s odpovédi, Ze maji svou praci zaplacenou slusné. Pouze 4
dali maximalni ohodnoceni — tedy velmi dobte. 14 pracovnikil si mysli, Ze by to mohlo byt
lepsi, avSak nestézuje si. 10 ucastnik, kteti hodnotili tuto otazku dedukuji, Ze by za stejnou

préci nejspis jinde dostali vyssi plat, 5 je pfesvédceno, Ze by tomu tak skute¢né bylo.

Pro porovnani je zajimavé sledovat rozdil v celkovém hodnoceni vSech hodnoticich a
hodnoceni jen z pohledu byvalych zaméstnanct. Zde se vysledky projevuji vice kritictéji,

nicmén¢ naptiklad hledisko hodnoceni koleghi vychdzi v podobnych hodnotach jako
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predeslé hodnoceni vSech soucasnych i byvalych pracovnikli dohromady. Z toho plyne, ze
zaméstnanci soucasni i byvali hodnoti vztahy s kolegy shodné, a i pomémé kladné.
Z pohledu slozeni hodnoticich jsou nejvice zastoupeni pracovnici z téchto oblasti:
obchodnici (16), Administrativa (10), logistika (7) a management (6). Naopak odd¢leni
zakaznické podpory, ndkupu ¢i IT jsou zde zastoupeni jen po 1 hodnoceni. Dle ¢asového
pusobeni zaméstnance filtrovat ndzory nejde, nicméné pii vyuziti moznosti filtrti napiiklad:
soucasny zaméstnanec pusobici v oblasti managementu se zobrazi vyplnéné komentare
s informaci, jak dlouho pracovnik v organizaci pusobi a kdy tento komentat vyplnil.
Zajemce si muze precist i anonymni neprovérend hodnoceni. To znamena, ze nebylo mozné
prozatim ovéfit, zda dotyény v dané firmé pracuje ¢&i pracoval. Ceka se na to, az bude
provéteno jinym zpisobem. Divodem muze byt, Ze doty¢ny hlasujici nepouziva email nebo

jiZz nema pfistup k pracovnimu emailu (© 1996-2020 LMC s.r.0.).

Vzhledem ke zminéné ambici personalniho oddéleni pracovat s timto nastrojem vice, by
autorka doporucila zvazit kroky smétujici ke zvySené motivaci pracovnikd vypliovat na
Atmoskop.cz své hodnoceni. A to napii¢ oddélenimi, aby ziskali ndzory z vice sméra.
Atmoskop.cz se jevi jako nastroj pomérné nenarocny, ktery miize ve sledovanych oblastech
prinaset cenné informace. Z pohledu autorky je i pomérné¢ komfortni pro hodnotici

pracovniky, otazky ani systém hodnoceni neni nijak naro¢ny, a to ani z ¢asového hlediska.
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11 DOPORUCENI KE ZLEPSENIi, MOZNOSTI A LIMITY
REALIZACE

V této ¢asti prace se autorka prace pokusi piedlozit sva doporuceni tykajici se optimalizace
soucasného nastaveni systému meéfeni. Vychdzet bude z primarnich i sekundarnich dat

a zaveéru z kvantitativniho 1 kvalitativniho Setfeni.

11.1 Kvantitativni vyzkum - doporudeni

V ramci kvantitativniho Setfeni autorka navrhuje, jak by mély byt vyhodnocovéany otazky
v dotaznikovych Setfeni a jak by s nimi mélo byt ze strany HR oddéleni pracovano. Autorce
prace byly poskytnuty z personalniho oddé€leni vysledky z dotaznikového Setfeni v rameci
tabulky Excel a zpracovanych grafti. V dodané podobé nedokéze hloubéji filtrovat
a vyhodnocovat zavéry vyzkumu. Z jejiho pohledu se jedna o limit. Navrhuje proto tyto
doporuceni. Pro kvalitnéjsi vyhodnoceni bylo nutné znat dalsi odpovédi na otazky typu: Jak
na stanovenou otazku odpovidali pracovnici, kteti maji pod sebou podiizené pracovniky vs.
fadovi zaméstnanci? Li$i se nazor na stanovenou otdzku novacka (pracujicich do 2 let)
od zkuSengjSich kolegt? Otazky by mélo byt mozné filtrovat i1 dle pozice, na které dany
pracovnik piisobi. Soucasné nastaveni do 3 oblasti Obchod, Logistika a Jiné neni dostacujici.
Vhodné;jsi by bylo zvolit SirSi spektrum po oddélenich, které nabizi naptiklad Atmoskop.cz.
Tak muize povéteny personalista hloub&ji vyhodnotit a navrhnout kroky pro dalsi praci
s uvedenou pozici. Timto zptsobem by Slo 1épe porovnavat prubézné aktualizovana data na
Atmoskopu, naptiklad s internim prizkumem, ktery neprobihad v tak castych casovych
intervalech. Pfi nastaveni vSak musi byt bran ohled na dodrZeni anonymity. Tedy neni
vhodné rozliSovat ani pfili§ detailné jednotliva oddéleni, které miize tvofit minimum

pracovnikd.

K dal$im doporu¢enim u kvantitativniho Setfeni je Uprava dotazniku. Autorka s odkazem na
teoreticka vychodiska navrhuje upravu ve formulaci otdzek a jejich fazeni. V ptiloze této

prace navrhuje moznou podobu stavajiciho dotazniku.

Zakladni doporuceni je uspotfadat dotaznik do sekci, které na sebe logicky navazuji.
Ucastnikovi to zaruGuje piehlednost a pro realizitora vyzkumu efektivitu sbéru dat.
Meritorni otazky, tedy ty, které jsou stanoveny jako klicové pro dany vyzkum je taktéz
vhodné dat do logického uspotadani. Posloupnost otazek je nasledné volena od obecnych po

konkrétnéjsi. Autorka je ndzoru, Ze pivodni znéni dotazniku toto nespliuje.
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Dotaznik obsahoval piedev§im otazky uzaviené. Tuto volbu autorka hodnoti kladné.
Soucasti byly i 2 otazky oteviené. Ty ucastnikim nabizely moznost vyjadieni vlastnimi
slovy. Vramci vyhodnoceni je pak nutné odpovédi utfidit, najit spolecné¢ znaky a
zajimavosti. Jako negativum v tomto pfipadé¢ hodnoti autorka riziko (ne)schopnosti
ucastnikli vyjadrit se konkrétnéji, v souvislostech. Néktefi pisi odpovéd’ jednoslovné,
heslovité, ne vzdy je mozné pochopit podstatu sd€leni. Zalezi i na zkuSenosti personalisty,
jak dobfe se v ramci dané organizace orientuje naptiklad v rdmci procest, cilti, aby pochopil
a dal si do souvislosti takova sdéleni. Divodem nejasnych odpovédi maze byt i chybné nebo
slozité formulovani otazky. To se z¢asti muze tykat v dotazniku otazek ¢. 10 Kdybys mél/a
tu moc, co bys ve svém tymu zménil/a, aby ses v ném citil/a skvele? a také otazky ¢. 14 Co
objevili 1 odpovédi ucastnikli ve smyslu: nerozumim otdazce, nevim, ptipadné ne na prvni
pohled jasné odpovédi typu: zdkazmnikova spokojenost, preplnénost krabic-posty,

nadstandardy, aby se i jinym pracovalo lépe.

K dal§im doporucenim autorka tadi pravidlo neptat se na vice véci najednou v rdmci jedné
otazky. Tento problém spatiuje u otazek: ¢.2 Jak vnimas komunikaci ve firme? Je dostatecné
oteviend a uprimnd? A u otazky €. 6: Znds své pracovni cile a Vvis, jak jich dosahnout?
Ugastnikovi vyzkumu se v takovém piipadé hiife vyjadiuje jeho postoj. K negativiim patii
1 ptili§ dlouha otazka, nebo otdzka sloZena z vice vét. Ta pak miiZe dotazovaného odradit si
otazku precist, coZ se mize projevit i na jeho odpovédi. Prvni otdzka dotazniku je zbytecné

dlouha. Prvni vétu by autorka navrhovala dat spiSe do uvodu dotazniku.
Obecné shrnuti zavért z predlozenych podklada kvantitativniho vyzkumu:

1. Jaky je nazor zaméstnancii na praci ve spolecnosti Office Depot, a jsou v praci

spokojeni?

Zameéstnanci firmy velmi dobte hodnotili otdzky, které se tykaly spolecnosti Office Depot
jako takové. Ve vétsing piipadt sdé€lili pozitivni hodnoceni firmy, které souviselo napiiklad
s pocitem hrdosti pracovat pro tuto spolecnost. Podobné hodnoceni firma dostala v otazkach
souvisejici s vykonem prace — atmosféru v pracovnich tymech, znalostech individualnich

cilt, kompetentnosti manazert ¢i smysluplnosti ndplné prace.

2. Co by firma méla zménit, pripadné o co usilovat, aby byla jesté 1épe vnimana jako

zaméstnavatel?
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Dle vysledkt a individualnich vyjadfeni v otevienych otazkach by firma Office Depot
neméla podcenit interni komunikaci. I nadale se ji vénovat, analyzovat a ovéfovat. Snazit se
docilit zlepSeni hodnoceni v ramci pravidelného dotazovani i napii¢ tymy a zaclenit do této
aktivity i liniové manazery. Doporucenim by bylo zaméfeni Skoleni pro management

a liniové manazery, tykajici se komunikace se zaméstnanci.

Stejnou mérou by neméla podcenit zpétnou vazbu, kterd souvisi s kariérnim postupem
a rozvojem pracovnikd. I zde je prostor pro zlepSeni a mél by byt zahrnut do aktivit
managementu i personalniho odd¢€leni. Piehlizeni tohoto signalu by mohlo zplsobit odliv

dlouholetych zkusenych pracovniku, ptipadné talentt z firmy.
3. Jak vnimaji zaméstnanci aktualni zménu vlastnika firmy?

Tato situace je nova. V roce 2019 a 2020 patfi k prioritdm managementu. Zde 1ze doporucit
opét zvySenou pozornost v rdmci interni komunikace, nepodcenit ji a nadéale se vénovat
vnimani pracovnikl v souvislosti s timto tématem. To se muze lisit v rdmci Ceské republiky

a Slovenska.

11.2 Kvalitativni vyzkum — doporuceni

V kvalitativnim Setfeni autorka dosla k témto zavérim. Téma komunikace je ve zkoumané
spolecnosti vyznamné. A to jak z pohledu personalniho oddéleni, které toto hledisko sleduje
1 v ramci dlouhodobého vyvoje, tak z pohledu zaméstnancti. Ti komunikaci ¢asto zmitiovali
1 v ramci kvalitativniho vyzkumu. Ne vzdy jen z pohledu kritického. Ale také v ramci tvah,
co by mohlo byt diivodem nespokojenosti pracovniki obecné. V rozhovorech bylo citit
vyrazné nastaveni pracovnikl na zakaznika a na vysledek. Své cile znaji. Ne vzdy je vSechny
vnimaji jako skutecné motivaéni €1 spravné nastavené, avSak 1 v piipadé vyjadreni
negativniho hodnoceni dokaZi nalézt pochopeni pro jejich nastaveni z pohledu organizace.

Ta by méla zpétné vazbé v praktické Casti této prace v€novat pozornost.

Mzdové ohodnoceni je téma, kterému se firmy nékdy vyhybaji. Prolinalo se castecné 1
v kvantitativnim vyzkumu, nejvice v otevienych otdzkach. Autorka neméla pivodné
nastavenou otazku tykajici se spokojenosti se mzdou jako hlavni. Ale pouze jako dopliujici
v ptipad¢, ze ucastnik tento faktor zmini. V prabéhu prvnich rozhovori vSak toto téma bylo
zminéno vzdy. Jen ve dvou piipadech ucastnici finanéni ohodnoceni nezminili. Autorka
préace pro porovnani vyjadieni vSech i¢astniki tedy tuto otdzku zahrnula a tyto 2 ucastniky

s timto dotazem oslovila. K doporu¢enim patii nezapominat s timto hlediskem pracovat 1
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nadéle. Neni vhodné, aby firma povazovala téma finan¢niho ohodnoceni za kulturni zvyk.
Tedy, Ze je bézna v nasi krajiné vSeobecna kritika mzdového ohodnoceni, i kdyz k ni neni
vzdy diivod. M¢la by neustdle mapovat, jak si stoji na trhu prace proti konkurenci a snazit
se mit toto hledisko nastaveno zajimavé. Office Depot patii k nejvétSim hraciim na svém
trhu. Jako organizace by méla mit z4jem, aby ziskavala ty nejlepsi pracovniky. A dokazala
si je také udrzet. Pozor by si méla dat na situace, kdy pracovnici fesi néjaky problém, a ten
tzv. ustrne na stran¢ organizace. Na pracovniky to nepiisobi dobte, naopak maji dojem, Ze

se firma o n¢ piestala zajimat.

K silnym strankam firmy patii dle autorky i zkuSeni pracovnici. Rozhovory ukazaly, ze tito
pracovnici jsou loajalni k organizaci a jsou s ni Gzce spojeni. Vazi si jeji firemni kultury

a vnimaji jeji hodnotu. Toto naladéni by dokdazali dle autorky dobfe pfenést na novacky.

Podminkou udrZzet si kvalitni pracovniky je znalost jejich potfeb. Autorka kladn¢ hodnoti
fakt, ze ve firme probihaji aktivity spojené se zjisStovanim postoju, tedy kvantitativni Setfeni.
Doporu¢enim autorky je zahrnout do ziskavani zpétné vazby i kvalitativni vyzkum. At jiz
formou individudlnich rozhovor, tak tfeba formou referen¢nich skupin. Organizace tak ma
moznost ziskat hlub$§i a Sir§i rozmér na své dotazy. Lépe pochopi zpétnou vazbu

z otevienych otazek kvantitativnich vyzkumu.

Autorka prace velmi kladné hodnoti otevienost a ochotu tcastnikil se na dané téma pobavit.
Jeji obavy, ze tiCastnici nebudou pfilis sdilni se nenaplnily. K limitim fadi zptisob provedeni
rozhovort telefonicky. Je pfesvédcena, Ze v ptipadé moznosti setkat se osobné, by kvalita
rozhovort byla vyssi. Uastnik by se vice oteviel, bylo by mozné 1épe vnimat jeho emoce,
gesta. K riziklim navic patii technické problémy se signalem, nutnosti otazku zopakovat. To
neni komfortni ani pro jednu stranu. Telefonni hovor neumoziuje sledovat, Ze ackoliv
ucastnik odpovédel, jesté nad danym tématem premysli. Zbytecné dochézi ke skakani si do
feci. TaktéZ nastavena Casova osa rozhovoru po telefonu davd méné prostoru nez pfi

osobnim setkani.

Dal$im limitem byla skladba ucastnikii. Nepodafilo se ziskat zastupce nékterych
vyznamnych oddéleni, jako je napfiklad logistika. Tato ¢ast ti€astnikii mohla pfinést nové
nazory, piipadné potvrdit stavajici. Tuto skupinu autorka vidi jako vhodnou pro zkoumani
v ramci naptiklad formou focus group. Razné pracovni pozice maji odlisné cile 1 slozeni
mzdové slozky platu. V celkovém hodnoceni tak mizou zanikat signaly nespokojenosti u

konkrétnich pozic nebo oddéleni. V ramci vyzkumu by mohlo byt zajimavé zahrnout
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rozhovor s vedenim HR oddéleni a liniovymi manazery. Taktéz porovnani dat s jinou

spole¢nosti by mohlo pfinést zajimava zjisténi.

Autorka prace se snazila uplatnit své ziskané teoretické znalosti. Pfesto v pritbé¢hu praktické
Casti narazila na piekazky, které prvotné neocCekavala. Naptiklad formu podklada
k vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu nebo i jeho shodné terminové nacasovani
s organizaci. Na vyzkumu méla vliv i situace s Covid-19, ktera ovlivnila formu realizace
rozhovort, ale 1 odpovédi tcastnikil. Toto téma se prolinalo napfic tématy. Zalezitost autorka
nevnima negativné. Dand situace byla mozné ku prospéch véci. Jak autorka, tak ucastnici se
dokazali v rdmci nestandartni situace divat na oblasti vyzkumu jinak. Dodalo to novy rozmér
a zkuSenost. To se projevilo i v hodnoceni pracovnikii firmy. Celkové spiSe ocenili

komunikaci v obdobi, ktera byla pro vS§echny nova.

Zmeéna vlastnika firmy neni pro ucastniky Spatnou zpravou. Jsou plni oc¢ekavani, nckde
postradaji vice informaci, coz miize zpisobovat nervozitu. Na to je potieba se zaméfit. V této
véci je potieba sledovat situaci vnimani pracovnikt v Ceské republice i na Slovensku.

Dtivodem jsou interni rozdily v této véci, které se tykaji danych zemi.
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ZAVER

Bakalafskd prace meéla za cil zanalyzovat dosavadni systém méfeni spokojenosti
zaméstnancu a doporucit piipadné optimalizaci jeho nastaveni. K cilim této prace pattilo
také ziskani dulezitych méfitelnych dat, diky kterym bylo mozné provést analyzy. Tyto
zjisténi mély pomoci zjistit co mé firma zménit a o co usilovat, aby byla vniména 1épe a stala

se zddanym zaméstnavatelem.

V uvodu prace byla pfedstavena teoreticka vychodiska souvisejici s tématem. Ty se dotykaly
oblasti, které¢ s cilem prace souvisi. K tém se fadi: fizeni lidskych zdroji, motivace,
fluktuace, talent management, méfeni spokojenosti. Vyznam teoretické Casti je spatfovan
v seznameni s pfistupy autorli a odbornikli na dané téma. Soucasti je 1 metodika, ktera
popisuje moznosti méfeni spokojenosti zaméstnancli a zvoleny metodicky postup. Jsou zde

uvedeny cile prace a polozend vyzkumna otazka.

Zjisténé informace se autorka snazila uplatnit pii ptipravé méfeni a nasledného vyhodnoceni
v praktické casti. V té byla nejprve ptfedstavena zkoumana spolecnost, jeji zaméfeni a
aktudlni situace v organizaci. Nasledovaly zjiSténi z kvantitativniho Setfeni, které probéhlo
v ramci ro¢nikové prace. Ty byly rozsiteny o ziskané data z kvalitativniho vyzkumu, ktery
probéhl v ramci této bakalarské prace. Na zadklad¢ zjiSténych informaci, a nasledného
vyhodnoceni sekundéarnich dat byla navrZena doporuceni, které by mohly vést k optimalizaci

nastaveni dosavadniho méfeni spokojenosti zaméstnanc.

Jako oblast Setfeni byla polozena tato vyzkumna otazka: Jaké Uipravy metodiky dotaznikli a
rozhovorti vedou k optimalizaci méfeni? Otdzku se autorka prace snazila zodpovedét
pfedevS§im pomoci navrhu zmény podoby dotazniku na zéklad€ ziskanych teoretickych
znalosti. Zavery z vyzkumil taktéZ zohlednila v navrZzenych doporuceni. K nim fadi mimo
Jiné rozsifeni stavajiciho kvantitativniho vyzkumu o kvalitativni formu. Témi jsou napiiklad

individualni rozhovory nebo referencni skupiny.

DalSim doporu¢enim je zvySeni aktivity prace personalniho oddé€leni v ramci sbéru dat.
Pomoci mlize byt zminény hodnotici web Atmoskop, se kterym jiz pracuji, ale tato aktivita
muZe byt vyznamngj$i. Pro vyssi motivaci pracovniki v ramci kariérnimu rdstu je nutné
zahrnout do aktivit personalniho oddé€leni projekt fizeni talentt.

Do pravidelného hodnoceni pracovnikli by méli byt zahrnuti 1 manazefi. Ti by méli znat
motivacni faktory jednotlivych ¢lent jejich tymu, silné a slabé stranky jejich prace. Méli by

byt schopni pracovat s témito informacemi individualné a mit za cil pomahat svym
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pracovnikim rozSifovat znalosti a kariérné rust. S tim by jim mél pomoci jak management
firmy, tak i personélni oddéleni. Tyto dovednosti by mély byt zahrnuty do internich Skoleni

zamestnancu spole¢nosti, ktefi vedou pracovni tymy.

Autorka prace by na zavér rada podékovala svym kolegim za cennou zpétnou vazbu
a ochotu zucastnit se jejiho vyzkumu. Pod€kovani patii i personalnimu oddéleni

za poskytnuti podkladii a moznost tuto praci o spolec¢nosti Office Depot napsat.

Vysledky bakalaifské prace vcetné navrzenych doporuceni budou v piipadé¢ zajmu

poskytnuty personalnimu odd¢€leni firmy Office Depot.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

OD Office Depot
HR Human Resources
B2B Business to Business

COVID-19  koronavirové onemocnéni 2019

VS. versus
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PRILOHA P I: GRAFY — KVANTITATIVNI VYZKUM
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PRILOHA P II: DOTAZNIK - KVANTITATIVNI VYZKUM

1. Office Depot CEE roste jiz pét let v fadé a je pfednim dodavatelem zbozi a sluzeb v tomto
regionu a segmentu. V ¢em spatiujes uspésnost a vyjimecnost nasi firmy? (Vybrat mizes

vice polozek).

2. Jak vnimas komunikaci ve firmé? Je dostate¢né oteviena a uptimna?

3. Myslis, Ze nedavno oznamena zména vlastnika firmy je pro tebe dobra zprava?
4. Funguje podle tebe spoluprace mezi oddélenimi ve firmé dobie?

5. Je pro tebe tva prace smysluplna?

6. Znas své pracovni cile a vis, jak jich dosahnout?

7. Nabizi ti OD dostate¢né ptilezitosti k postupu a rozvoji kariéry?

8. Co je pro Tebe v zaméstnani nejdilezitéj$i? (Vybrat mizes vice poloZek).

9. Jak se ti pracuje v tvém tymu?

10. Kdybys mél/a tu moc, co bys ve svém tymu zménil/a, aby ses v ném citil/a skvéle?
11. Jsi hrdy na to, Ze pracujes v Office Depot CZ/SK?

12. Do jaké miry povazujes§ svého nadfizeného za kompetentniho manazera?

13. Doporucil/a bys svym zndmym Office Depot jako zaméstnavatele?

14. Co ve sve praci povazujes za nejdiillezitéjsi véc ¢i zalezitost k feSeni?

15. V které zemi pracujes?

16. V které ¢asti spolecnosti pracujes?

17. Jak dlouho pracujes ve spolecnosti Office Depot?

18. Pracujes na vedouci pozici (vedes kolegy)?



PRILOHA P III: DOTAZNIK - NAVRH AUTORKY

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

vvvvvv

Jak vnimas komunikaci ve firme?

Jak podle tebe funguje spoluprace mezi oddélenimi ve firmé?

V ¢em spoluprace nejvice skiipe? (Vybrat mizes vice moznosti)
Jak se ti pracuje v tvém tymu?

Co ti chybi ve tvém tymu k tomu, aby se ti pracovalo jesté [épe?
Je pro tebe tva prace smysluplna?

Znas své pracovni cile?

Vis, jak svych stanovenych cilit dosdhnout?

Ktery tviij pracovni cil ti ¢ini problém a pro¢? (oteviend otazka)
Nabizi ti OD dostate¢né piilezitosti v ramci kariérniho postupu?
Doporucil/a bys svym znamym Office Depot jako zamé&stnavatele?
V ¢em spatiujes silné stranky Office Depot?

Jak vnima$ zménu vlastnika firmy?

V které zemi pracujes?

V které Casti spole€nosti pracujes? (vice moznosti pro volby odd€leni)
Jak dlouho pracujes ve spolecnosti Office Depot?

Pracujes na vedouci pozici (vedes kolegy)?



PRILOHA P IV: DOTAZNIK — SCENAR ROZHOVORU

Scénar polostrukturovaného rozhovoru:
UVOD POLOSTRUKTUROVANEHO ROZHOVORU

Dé&kuyji ti pfedem za ochotu a ¢as, ktery mi vénujes: Nejprve bych t¢ rada seznamila, o co se
vlastn€ jedna. Tento rozhovor je soucasti vyzkumu v rdmei vypracovavani mé bakalarské
prace, ktera nese ndzev: Systém méieni spokojenosti zaméstnancu spole¢nosti Office Depot.

Cilem vyzkumu je odpovédét na otazky:

1. Jaky je nazor zaméstnanci na praci ve spolecnosti Office Depot, a jsou v praci

spokojeni?

2. Co by firma méla zménit, pripadné o co usilovat, aby byla jesté 1épe vnimana jako

zaméstnavatel?
3. Jak vnimaji zaméstnanci aktualni zménu vlastnika firmy?

Zjisténé poznatky z tohoto rozhovoru budou slouzit jako doporuceni pro HR odd¢leni
spolecnosti Office Depot. Rozhovor se uskute¢ni pouze, pokud s nim budes souhlasit a budes

téz souhlasit s jeho zvukovym zaznamenanim na diktafon.

Rozhovor bude nahravan pouze pro ucely analyzy dat.
Veskeré udaje, které by t€ mohly identifikovat, budou smazany a nebudou uvedeny v textu
analyzy ani jinak zvefejnény. Budu velmi rada, pokud bude§ upfimny/a a otevieny/a
v odpovédich. Tvij esobni ndzor mé zajima a je pro m¢ dulezity. MizZeme tedy pfejit

k otdzkam?

VLASTN{ OTAZKY ROZHOVORU

1. Na zacatek se musim ujistit, zda tedy souhlasiS s provedenim rozhovoru?
2.V jakém oddéleni ve firmé OD pracujes?

3. Jak dlouho jsi zaméstnancem spolec¢nosti OD?

4. Jaké faktory mohou dle tebe zpiisobovat nespokojenost zaméstnanci? (pokud zmini

plat, jak ty tedy osobné vnima$ mzdové ohodnoceni v nasi firmé?

5. Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem — jak se ti dafi toto udrZet ve zdravé

rovnovaze? Pokud ne, pro¢ to nejde?



6. Jak ty vnimas komunikaci ve firmé mezi Ffadovymi zaméstnanci? Vnimas rozdil v

komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi? Jak?

7. Co komunikace ze strany vedeni firmy smérem k zaméstnancim — jak bys ji

zhodnotil?

8. Nyni reSime situace s Covidl9, jak bys z pohledu komunikace ohodnotil/a

komunikaci firmy smérem k pracovnikiim?
9. Vnimas tuto situaci jako riziko nebo prilezitost v ramci tvé prace - pozice?

10. S komunikaci souvisi spoluprice. Jak podle Tebe funguje spoluprace mezi

oddélenimi?

11. Vnimas svou praci jako smysluplnou? Jsou Cinnosti v naplni tvé prace, které jako

smysluplné nevidis?

12. Znas své pracovni cile? Ztotoziujes se s nimi?

13. Vidis v OD prilezitosti ke kariérnimu postupu? pro¢ ano, pro¢ ne?

14. Doporucil bys nékomu ve svém okoli firmu OD jako zaméstnavatele? Pro¢?
15. Jak vnimas informaci tykajici se zmény vlastniky firmy?

Jsme u konce, Vazim si tvé ochoty poskytnout mi svou zpétnou vazbu k mému tématu.

V ptipadé tvého z4jmu té rada seznamim se zjiSténymi zavery.
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