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1 Uvod

Specifika fizeni lidskych zdroji v maloobchod¢ je téma, které jsem si vybrala
predevsim proto, ze se zaméstnanci maloobchodu se clovek setkava témét kazdy den,
ale ne vSichni jsou ve svém zaméstnani Uplné spokojeni. V tomto ohledu existuje
mnoho aspekti, které by mohly byt v maloobchodnich podnicich vylepseny, a to nejen
pro dobro zaméstnancu, ale predevs§im pro dobro samotnych firem. Pfedmétem zajmu
této prace je mimo jiné nazor zaméstnanci vybranych maloobchodnich jednotek
v Ceské republice a v Némecku. Porovnat nazory zaméstnancti ¢eskych a némeckych
maloobchodnich jednotek jsem se rozhodla znékolika davoda. Skute¢nost,
ze V Némecku lidé za stejnou praci dostanou vice penéz, je vSeobecné znama. Tuto
skute¢nost jsem chtéla ovérit a zjistit, zda jsou lidé diky vys$Simu platu ve svém
zaméstnani spokojenéjsi a zda by se dalo fici také to, ze podavaji v zaméstnani lepsi

vykony a zaméstnavatel z toho ma tedy srovnatelné vyssi prospéch.

Teoretickd cCast této prace se zabyvd nejprve obchodem a jeho rozdélenim
na velkoobchod a maloobchod. Dale se zabyva lidskymi zdroji a jejich fizenim. Ctenat
je také sezndmen se specifiky fizeni lidskych zdroji v maloobchod€. Tato c¢ast
rozepisuje naptiklad planovani, ziskdvani, a vybér pracovnikd, jejich motivaci, vychovu
a vzdélavani, hodnoceni jejich vykonu, mzdovy syst¢ém maloobchodnich podnikii,
ochranu zdravi a bezpecnost pfi praci, ¢i typy pracovnich Gvazkt. Nakonec popisuje

proces a druhy marketingového vyzkumu.

Praktickd ¢ast porovnava nazory zaméstnanct Ceskych a némeckych maloobchodnich
jednotek. Na zacatku je stanoveno pét hypotéz, které jsou vyhodnoceny na zakladé
odpovédi na vytvoteny dotaznik. V tomto dotazniku jsou kladeny otazky ohledné
spokojenosti zaméstnanct s riznymi okolnostmi v jejich praci. Také je zjistovan nazor
na to, zda by se néco v jejich zaméstnani mélo zlepsit a jak, a co by je motivovalo
K vy$§im pracovnim vykonim. Vysledky odpovédi na jednotlivé otazky jsou

P4

Vv praktické Casti zvlast’ rozpracovany.

Cilem této prace je na zakladé¢ porovnani fizeni lidskych zdroji ve vybranych
maloobchodnich jednotkach v CR a v Némecku vytvoiit doporuéeni pro vybranou
maloobchodni jednotku. Ta je na konci vlastni prace podrobnéji piedstavena a jsou
sepsany konkrétni ndvrhy na zlepSeni, které opét vychazeji z vyhodnoceni odpovédi

V dotazniku.
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2 Literarni reserse

2.1 Obchod

Témér vSechny ekonomické vztahy probihajici v dneSnim svét€¢ mulzeme nazvat

obchodem.

Jak obchod vznikl? Uz v dobach pfed nasim letopoctem zacalo dochazet k délbé prace
ajeji specializaci. Lid¢é zacali své vyrobky smeénovat mezi sebou (tzv. barterovy
obchod) a postupem ¢asu byla vymeéna zprostfedkovana zbozim s obecné uznavanou
hodnotou, poté penczi. Lidé zjistili, ze se dd obchodovat nejen se zbozim, ale i se
sluzbami ¢i informacemi. Aby se mohlo obchodovat se zbozim z riznych koutii svéta,

bylo vsak zapotiebi prosttednikd.

Jak vysvétluje transakciondlni teorie, jeden z hlavnich vyznamt obchodu je ten, Ze se
snizuje pocet transakci. Diky prostfednikim se nemusi stfetnout kazdy vyrobce

s kazdym spotiebitelem (Prazska a kol., 2002).

Podle Cimlera a Zadrazilové (2007) ,,obchod vznikl jako specializovana cinnost v dobé, kdy
si lidée mezi sebou zacali smenovat vyrobky a predstavuje nakup a prodej zbozi a sluzeb
mezi jednotlivymi ekonomickymi subjekty (dodavateli a odbérateli)” (Cimler a Zadrazilova,
2007, str. 11).

Pojem obchod mliZeme chéapat ve dvou rozdilnych pojetich.

Obchod jako ¢innost zahrnuje veskery nakup a prodej zbozi, sluzeb, cennych papirt,

¢1 energii. Mohou ho provozovat i subjekty, které se zabyvaji pfedn¢ vyrobou.

Obchodem v institucionalnim pojeti jsou mySleny subjekty zabyvajici se obchodem,
pticemz jde-li 0 obchod s fyzickym zbozim, jde ptedev§im o nakup a prodej zbozi bez
jeho podstatnéjsi upravy. Tento obchod Ize déale d€lit na obchod se zboZim spotifebnim
(zbozi urcené kone¢nému individudlnimu spotiebiteli) a obchod se zbozim pro dalsi

podnikani.
Funkci obchodu je mnoho. Mezi ty nejdulezitéjsi fadime:

Pieménu vyrobniho sortimentu na sortiment obchodni, odpovidajici potrebam
a ndkupnim zvyklostem zakaznikii. Obchod zajistuje priméreny rozsah sortimentu —

hluboky nebo Siroky.
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7)

Piekonani rozdilii mezi mistem vyroby a mistem prodeje — prodej zboZi na potiebném
misté nebo jeho dodavku na toto misto.

Piekondni rozdilit mezi ¢asem vyroby a casem ndakupu zboZi — zajistuje pohotovost
prodeje ¢i dodavek a musi proto drzet urcity rozsah zasob.

Zajistovani mnozstvi a kvality prodavaného zboZi — spravny vyber dodavatele
¢i rychlé vyrizovani reklamact.

Iniciativni ovliviiovani vyroby co do sortimentu, casu, mista a mnozstvi a ovliviiovani
poptavky.

Zajistovani raciondlnich zdsobovacich cest s cilem snizeni prodejni ceny ve vztahu
K tirovni zasobovani.

Zajist ovani véasné uhrady dodavatelium. (Prazska a kol., 2002, s. 26)

Dale rozliSujeme, zda se jednd o maloobchod ¢i velkoobchod. Obé kategorie jsou

obchodnimi prostfedniky.

2.1.1 Velkoobchod

Velkoobchod (némecky Grosshandel) nakupuje a prodava zbozi ve velkém bez jeho
podstatné zmény. Zbozi skladuje a rozvéazi odbératelim, v nékterych piipadech je
prodavano formou samoobsluhy nebo v tratovych dodavkach bez vlastniho skladovani.

Patfi sem také staceni vin a olejl, prazeni a baleni kavy, baleni ovoce a dalsi.
U velkoobchodu se spottebnim zboZim rozliSujeme tyto druhy.

Dodavkovy velkoobchod — je zaloZen na systému udrZzovani zasob ve sklad¢ a rozvozu
zboZzi az ,,do domu* podle objednavek. Velké spolecnosti vétSinou disponuji 1 vlastni

autodopravou. Tento druh velkoobchodu je nejobvyklejsi (Prazska a kol., 2002)

Agenturni — tratovy velkoobchod nezajistuje fyzicky pohyb zbozi pres viastni sklad,
ale organizuje dodavky zvyroby ¢i od jinych velkych dodavatelii odberateluim —
maloobchodnikiim i velkoobchodnikiim (Prazska a kol., 2002, s. 40).

Samoobsluzny velkoobchod (Cash & Carry) je uréen piedevsim pro provozovatele
riznych pohostinskych provozl, drobné vyrobce a maloobchodniky jako jsou
ptilezitostni prodejci ve stancich, ktefi maji malé odbéry a mohou je uskuteciiovat
vlastnim autem, nebot’ racionalizace pfepravy zboZi zde nehraje roli (Prazska a kol.,

2002).
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Regalovy velkoobchod se zabyva vétSinou nepotravinaiskym zbozim. Podstata
systemu spociva v dohodé mezi velkoobchodnikem a maloobchodnikem o tom, zZe
maloobchodnik bude na velkoobchodnikovo riziko proddvat ve vymezené casti prodejny
sortiment, ktery velkoobchodnik dodd, dopliiuje a obmeénuje. O vytézek prodeje se pak
deli (Prazska a kol., 2002, s. 42).

Do velkoobchodni ¢innosti dale spada obchodovani s ,,nespotiebnim® zbozim, jez je

uréeno pro vyrobni spotifebu nebo dalsi podnikani (Prazska a kol., 2002).

2.1.2 Maloobchod

Maloobchod zahrnuje veskeré cinnosti souvisejici s prodejem zbozi a sluzeb primo
konecnym spotrebiteliim, pro jejich osobni, neobchodni uziti" (Kotler a Armstrong, 2004,
str. 583).

Vyznacuje tim, ze nakupuje od velkoobchodu ¢i od vyrobce a prodavéd konec¢nému
spotiebiteli bez dalsiho zpracovani. Seskupuje zbozi, poskytuje informace (odbérateli
0 zboZi a dodavateli o poptavce), udrzuje pohotovou zasobu a poskytuje vhodnou formu
prodeje (Prazska a kol., 2002).

Nejstarsi a stdle jedno z nejpouzivanéjSich déleni maloobchodu je na potravinaisky

a nepotravinaisky neboli food a non-food (Cimler a Zadrazilova, 2007).

Podle Jindry (1996) je maloobchod regionalnim prvkem (drobné podnikani) a je

charakterizovan jednotlivymi prodejnami (obchodnimi podniky).

Klasifikace ekonomickych ¢innosti (CZ-NACE), ktera vesla v platnost 1. 1. 2008,
maloobchod fadi do sekce G - Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrZzba

motorovych vozidel.

Oddil 47, nazvany Maloobchod, kromé motorovych vozidel, zahrnuje nakup a dalsi

prodej nového a pouzitého zbozi pro osobni potiebu.

Maloobchod je nejdrive klasifikovan podle mista, kde je uskuteciiovan (maloobchod
V prodejnach ¢i mimo prodejny). U maloobchodu v prodejndch existuje dalsi rozliseni
Mezi specializovanym a nespecializovanym maloobchodem. Vyse uvedené skupiny se
dale deli podle sortimentu prodavaného zbozi. Maloobchod mimo prodejny se dale deli
podle formy prodeje na maloobchod ve stancich a na trzich a na ostatni maloobchod

mimo prodejny, napr. zasilkovou sluzbou, podomnimi prodejci, v automatech.
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Maloobchod v nespecializovanych prodejndach zahrnuje maloobchod s Sirokym

sortimentem zbozi v jednom celku, jako v supermarketech nebo obchodnich domech.

Maloobchod s pievahou potravin, napojit a tabakovych vyrobkit v nespecializovanych
prodejndach zahrnuje maloobchod s nejriznejsim zbozim, avsak s prevahou

potravindrskych vyrobkii, napojii a tabdkovych vyrobkii (Cesky statisticky ufad, 2008).

V nasledujicim textu jsou popsany provozni typy maloobchodnich jednotek. Toto
¢lenéni je zalozeno na né€kolika kritériich a vychdzi z mnoha znaki jako naptiklad mira

sortimentni specializace, provozni charakter, forma prodeje a dalsi.

Specializované a tizce specializované prodejny nabizeji Gzky a hluboky sortiment,
obvykle nepotravindisky, cenové relace byvaji vysS§i a byva pozadovana vysoka
odbornost personalu. Tyto prodejni jednotky jsou vétSinou umistény v méstskych

centrech ¢i regionalnich nakupnich stiediscich (Prazska a kol., 2002).

SmiSené prodejny se nachazeji predevSim na venkové a okrajich mést. Nabizeji Siroky
mélky sortiment, a to jak nepotravinaisky, tak potravinarsky. Jde o zboZi béZné potieby.
Naéklady i ceny jsou vzhledem k mensi poptavce a blizkosti prodeje zakaznikovy ¢asto

vysoké.

Samoobsluhy s potravinami jsou mensi maloobchodni prodejny, jejichz sortiment je
krom¢ potravin obohacen vétSinou o zakladni nepotravinarské zbozi kazdodenni
potieby. Maximalni velikost prodejni plochy samoobsluh je 400 m? a byvaji umistény
co nejblize zdkaznikovi (napiiklad na sidliStich). Odtud plyne némecky néazev

Nachbarschaftsgeschéft neboli prodejna v sousedstvi (Prazska a kol., 2002).

Supermarket je dalsi samoobsluzna prodejna, ktera je ovSem doplnéna o nékolik
obsluznych pultl. Od potravinaiské samoobsluhy se 1i8i také velikosti prodejni plochy.
Ta za&ind na 400 m? a koné&i na 2500 m?, z &ehoZ nepotravinarsky sortiment by mél

zabirat maximaln¢ 20%. Celkem tato velkoprodejna nabizi 5000- 10 000 druhi zbozi.

Hypermarket je oznaceni pro maloobchodni jednotku s prodejni plochou v rozmezi
mezi 2500 a 20000 m% Zde jiz pfevazuje nepotravindisky sortiment prodavany
ve velkych vétSinou jednopatrovych haldch. Pro zdkazniky jsou u hypermarketa
vybudovana rozsahld parkovisté, na néz je stejn¢ jako ke zbozi v prodejné pfiistup
s ndkupnim vozikem. Hypermarkety svym systémem snizuji své provozni naklady

na minimum a jsou proto schopny nabizet zboZi zdkaznikiim za velmi piiznivé ceny.
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V némecky mluvicich zemich se nazyva také Verbrauchermarkt nebo SB-Warenhaus.
V Ceské republice bychom mezi ty mens$i mohli zafadit napiiklad Kaufland mezi ty

vétsi, Tesco, Carrefour, Hypernovu nebo Globus (Prazska a kol., 2002).

Plnosortimentni obchodni domy prodavaji Siroky a pomérné hluboky sortiment az

200 000 druhti. Byvaji tzv. magnety v centrech mést a regionalnich nakupnich centrech.

Specializované obchodni domy se nejcastéji zamétuji na odivani. Minimalni velikost
prodejni plochy je 1500 m? a nachazeji se opét v centrech mé&st a regionalnich

wrwe

i nabizenymi sluzbami a formou prodeje.

Odborné (specializované) velkoprodejny prodavaji nepotravinaiské zbozi s velkou
obratkou jako je nabytek, potfeby pro domdcnost, elektro, hracky nebo sportovni

potieby. Velikost jednotky miize byt az n¢kolik tisic metrl ¢tverecnich.

Diskontni prodejny jsou zaloZeny na nizkych cenéch, které plynou z nizkych naklada.
Prodejny jsou umistovany na levnéjSich pozemcich, maji jednoduchou stavbu
I vybaveni, zboZi je nabizeno z jednoduchych regalti ¢i piimo z palet a jde o Cisté
samoobsluznou formu prodeje. Pocet druhi zbozi se pohybuje mezi 800 a 2000
a nabizeny jsou pouze nejrychloobratkovéjsi druhy zbozi. V potravinaiském obchodé je
V této oblasti nevyznaméjsi firma Aldi. V Ceské republice zacala v roce 1997 vyznamné
pusobit také firma REWE se svymi diskontnimi prodejnami potravin Penny Market
(Prazska a kol., 2002).

2.2 Lidské zdroje a jejich fizeni
Vsechny obchodni transakce se daji koneckoncii zredukovat na tii slova: lidé, zbozi,

zisk. Prvni jsou lidé. Pokud nemdte dobry tym, je vam to ostatni k nicemu (lacocca

a Novak, 1984, s. 176).

Existence kazdého podniku zavisi na jeho zdrojich a uméni hospodatit s nimi. Mezi tyto
zdroje patfi kromé kapitdlu, strojniho zafizeni a dalSich také lidské zdroje

(Burstiner,1991).

Ty se stavaji klicovym predpokladem uspéchu poté, co firma definuje své produkty,
procesy a struktury. Rozhodujicimi se vtuto chvili stavaji prostfedky vlozené

do manazert a zaméstnancu.
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Lidskym zdrojem neni myslen clovek, ale urCité jeho vlastnosti, schopnosti a postoje.
Vlastnosti jsou obtizné menitelné rysy osobnosti, spojené s biologickou
a psychologickou podstatou cloveka. Vétsinou jde o zdédeéné charakteristiky, které jsou
obtizn¢ meénitelné. Proto se na né pii vybéru uchazece hledi hned zacatku. Pti dalsi

spolupraci je vhodné osobni vlastnosti jednotlivcil jednoduse akceptovat.

Schopnosti ukazuji, co ¢lovek vi a umi, tedy jeho znalosti a dovednosti. Tento potencial
Clovéka je mozné rozvijet. Je dilezité, aby c¢lovék tyto schopnosti dale vyuzival

ve prospéch firmy, na coz maji vliv jeho postoje.

Postoje ukazuji snahu, ochotu i loajalitu jednotlivce. Jsou vazany na motivaci, proto je

mozné je ménit napiiklad pomoci motivacnich programi (Plaminek, 2008).

2.3 Specifika fizeni lidskych zdroji v maloobchodé

Vyznam péCe o zaméstnance, jejich vychova a motivace jsou pro maloobchodni podnik
zésadni. Jsou to lidé, ktefi nejvice ovliviiuji zivot a rust podniku. Prodavaci
vV maloobchodé casto buduji stalou klientelu obchodu. NevSimavost prodavacl ma
naopak hlavni podil na ztraté zdkaznikli. Na image obchodu i na vysi trzeb ma vliv

predevsim kvalita, znalosti a davéryhodnost prodavaci.

Rizeni lidskych zdrojii v maloobchodé je znaéné komplikované, a to hned z nékolika
divodl. Mnozstvi pracovnikil je pomérmné velké (ndklady na pracovni silu jsou kromé
nakladii na nakup zbozi jedinym rozsdhlym provoznim nakladem). Nastupni platy jsou
relativné nizké. Pracovni doba je velmi naro¢na. Otevieno je cely den az do vecera,
asto i 0 vikendech, svétcich i prazdninach. Casto se zde také projevuje sezonnost
a navic je nutné se starat o mnoho rtiznych specializaci pracovnikii. Maloobchod také
doprovazi stala poptavka po vedoucich pracovnicich na vSech Grovnich a vysokd mira

fluktuace zaméstnancu.

Fluktuace zaméstnancl piindsi zbytecné nadmeérné naklady. Pokud se firmé povede
snizit fluktuaci, zvysi tim zisky bez zavislosti na zvySeni obratu. Dulezité proto je
efektivni vybéroveé fizeni pii piijimani novych lidi. Dale miize pomoci stalé vzdélavani
a Skoleni zaméstnancli, odmény, dosaZeni a udrZeni dobré organiza¢ni moralky,
naslouchani nazorim zaméstnanych ¢i zajem o divody jejich odchodu. Téz pomaha

zaméstnavani zkuSenych a starSich pracovnikt (Burstiner,1991).
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2.3.1 Funkce a ukoly fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace (Armstrong, 2006,
s. 27).

Podle Vachala a Vochozky (2013, s. 283) je fizeni lidskych zdroji procesem
dosahovani podnikovych cilii prostrednictvim ziskavani, stabilizovani, propousteni,

rozvoje a optimalniho vyuzivani lidského potencialu.

Rizeni lidskych zdrojii je souhrn metod a rozhodovani vedouci k fizeni a rozvoji
lidského potencialu firmy. Hlavnim prvkem potencidlu firmy je ¢loveék, ktery ma urcité
vzité chovani a je schopen se sdm rozhodovat. Proto ma fizeni lidskych zdrojii dva
odlisné cile. Prvnim je uspésnost firmy, moznost realizovat jeji strategii a dosdhnout
nejlepsich moznych kratkodobych i stfednédobych ekonomickych vysledkd. Druhym
cilem je pfizpisobit fizeni podniku tak, aby zaméstnanci mohli rozvijet své schopnosti
a dosahovat svych cili. Rizné modely fizeni uptednostiiuji nektery z cili nebo se snazi

Vv urc¢itém poméru dosahovat obou.

Existuji vSak bariéry, které je nutné piekonat pfi aplikovani modelt fizeni na dany stav
a situaci vregionu. Mezi tyto bariéry patii kapitalova sila firmy vztahujici se
k existujici infrastruktufe prostiedi, technice a technologii. Dale kvalifikace lidi
v daném regionu a jejich znalosti, schopnosti, dovednosti, jazykové vybaveni, ovladani

PC to vSe muze pozdé&ji snizit naklady na jejich rozvoj a vycvik.

Tteti podstatnou bariérou je uroven vzdélanosti a kultura regionu. Predevsim tradice,
zpisob zivota, historie, etika a legislativa by mély mit vliv na vybér strategie a socialni
politiky podniku v uréitém prostiedi. Mé&l by podle nich byt téZ fizen rozsah
poskytovanych socidlnich vyhod a dalsi faktory, protoze to mize pomoci zabranit

zbytedné vysoké mite fluktuace zaméstnancti v budoucnosti.

Za dosazené vysledky a plnéni stanovenych cili oddéleni jsou zodpovédni jejich
manazefi. Museji proto efektivné volit své spolupracovniky, pomahat v jejich rozvoji,

hodnotit vysledky jejich prace, sbirat, zpracovavat a §ifit informace a v neposledni fadé

se aktivné podilet na tvorbé dobrych pracovnich vztahi.

Pti vybéru nového spolupracovnika je jeho role nezastupitelna. Spolurozhoduje o tom,

zda je uchaze¢ vhodny na urcitou pracovni pozici a poté by mu mél byt ndpomocen

15



pii adaptaci na pracovisti a zaclenovani do kolektivu. Pravidelné diskutuje se
spolupracovniky a vyhodnocuje potteby dalSiho rozvoje a tim pomahd dosahovat
individudlnich cilti jednotliveti. Definuje cile skupiny i cile jednotliveti odpovidajici
cilim firmy a vyhodnocuje jejich plnéni. Stard se o dobré pracovni vztahy v tymu,
které jsou predpokladem k dobrym vysledkim skupiny. Je nutné fesit konflikty, stanovit
opravidla hry“ a ty dodrzovat a vyzadovat a se spolupracovniky dostate¢né
komunikovat. Manazer ma také na starost sbirat informace o praci své skupiny,
zpracovavat je a dale pfedavat svym nadfizenym a také naopak informace
od nadfizenych predavat svému tymu. Kromé fizeni spolupracovnikii ma vsak jesté
dalsi kli¢ové role jako fizeni operaci, fizeni informaci nebo rozhodovani o alokaci

zdroju.

Protoze kazda firma funguje v urCitém prostiedi, které ji ovliviiuje, ma také ftizeni
lidskych zdrojii své externi UcCastniky. Jsou jimi statni a regiondlni administrativa
aplikujici rizné socialni zdkony a zasahujici do problematiky zaméstnanosti. Dale také
organizace reprezentujici majitele podnikti a odborové svazy. Vedeni podnika tedy musi

pfi planovani svych strategii pfedem pocitat s témito vlivy (Prazska a kol., 2002).

Utvar fizeni lidskych zdroji ma nékolik zakladnich oblasti ukolé. Prvni oblasti je
spoleéné s managementem firmy stanoveni principti a politiky Fizeni. Utvar se zde
zabyva otazkami jako zda uptednostiiovat plné ¢i zkracené pracovni uvazky, zda se
bude povySovat spiSe zinternich nebo spiSe zexternich zdrojii, otdzky ohledné
mzdového systému jako zda bude firma své zaméstnance stimulovat pouze financné
nebo 1 nepenéznimi stimuly, zda bude mzdové uroven firmy srovnatelna s ostatnimi
firmami v odvétvi a regionu nebo zda bude vyssi, jestli bude upfednostiovana vysoka
mzdova diferenciace ¢i nikoli. Zabyva se také otazkami vychovy a rozvoje svych

zaméstnanct ¢i nabizeni socialnich vyhod.

Druhou oblasti ukoll je stanoveni internich ptedpist, jako jsou bezpe¢nostni opatieni
nebo pravidla interniho povySovani a také respektovani zékonti €1 kontrola smluvnich
ustanoveni. Tteti oblasti je zajiSténi operativniho fizeni tedy predev§im administrativni
stranka funkce. Vyplaceni mezd, vypracovavani smluv nebo sprava odvodi dani
a socialniho a zdravotniho pojisténi. DalSimi tfemi oblastmi ikold jsou vedeni projektt
a ucast na vnitropodnikovych projektech, informovani a vyjedndvani (naptiklad
s odbory) a poskytovani rad jak managementu, tak jednotlivcim (Livian a Prazska,
1997).
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2.3.2 Planovani, ziskavani a vybér pracovniki

Planovani lidskych zdrojt

Planovani lidskych zdroji se zabyva dvéma otdzkami: Kolik lidi a jaké lidi je potieba
zamestnat? Podle toho se rozliSuje mezi tvrdym a mékkym pldnovanim. Tvrdé
planovani zajistuje lidi z kvantitativniho hlediska tedy tak, aby v danou chvili m¢l
podnik k dispozici spravny pocet spravnych lidi. M¢kké planovani vyuziva hodnoceni
pracovnich vykonli a nazori zaméstnanci ktomu, aby byli Kk dispozici lidé

se spravnymi postoji a motivaci, kteti budou podniku opravdu oddéni.

Planovani lidskych zdroji se skladd ze tfi nejpodstatnéjSich krokli. Odhad budouci
potieby lidi (poptavka), odhad budoucich zdroji (nabidka) a plan na slazeni poptavky

s nabidkou.

Cilt je hned né&kolik. V prvni fad¢é ziskat a udrzet si zaméstnance s dovednostmi,
schopnostmi a kvalifikaci odpovidajici pracovnim pozicim a to v potfebném poctu.
Diky planovani by nemeélo dochazet k problémim s nedostatkem nebo piebytkem
pracovnikt. Pokud je nabidka kvalifikovanych pracovnich sil nedostatecnd, mélo by
pomoci snizovat zavislost na vnéjSich zdrojich diky v€asné a spravné motivaci a rozvoji

pracovnikd (Armstrong, 2006).

Ziskavani pracovnik

Ziskavani pracovnikli zacind definovanim pozadavkl a specifikaci pracovniho mista,
jez zahrnuji pozadované schopnosti, dovednosti, vzdelani a kvalifikaci, jazykova

vybavenost nebo praxe. Podle stanovenych kritérii jsou pak uchazeci porovnavani.

V profilu role jsou informace o pracovnich podminkach jako vySe mzdy/platu,
zamé&stnanecké vyhody, pracovni doba a o zvlastnich poZadavcich naptiklad pokud je
pracovisté pohybliveé, je nutné Casto cestovat nebo pracovat v neobvykly ¢as (v noci,
0 vikendech ¢i o svatcich). Mohou tam byt také uvedeny pfilezitosti k dalSimu

vzdelavani, rozvoji nebo kariéfe.

Je potieba vyhnout se nadhodnoceni nebo podhodnoceni pozadavki. Pii nadhodnoceni
je zbytecné¢ obtizné ptildkat uchazece a navic po pfijeti miize byt pracovnik nespokojen

pro nevyuziti jeho schopnosti a talentu.
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Prilakat uchazeCe miize firma predevS§im na zékladé své povésti, vySe mezd,
poskytovanych vyhod zaméstnanciim, zajimavosti nabizené prace, moznosti kariérniho
ristu, osobniho rozvoje nebo dlouhodobé jistoty zaméstnani. Tato kritéria se porovnaji
S tim, co nabizi konkurence a vypracuje se seznam skutec¢nosti, které by firmu mohly

,prodat® jako zaméstnavatele.

Co se tyce zdroji uchazecl, nejvhodnéjsi jsou vnitini zdroje. Pokud nejsou ve vnitinich
zdrojich vhodni kandidati, mize se vyuzit inzerovéani, internetu nebo externich

vyhledavacich a zprostfedkovatelskych sluzeb.

Vybér pracovnikd

Vybéru pracovnikli pfedchazi tiidéni ucastnikd. Vypracuje se seznam uchazecu.
Kazdému uchazeci se posle dopis s podékovanim nezavisle na tom, zda uchaze¢ bude
pozvan k pohovoru nebo odmitnut. Pro zajisténi hodnoceni vSech ucastnikll na zakladé
stejnych podkladii, mohou byt uchaze¢i vyzvani k vyplnéni firemniho dotazniku,
sepsani pruvodniho dopisu nebo Zivotopisu. PfedevS§im pii obsazovani vysSich funkei

by zivotopis v zddném piipad¢ nemél chybét.

Podle toho jak uchazeci odpovidaji pozadovanym kritériim, jsou dale rozfazeni
do zékladnich tfi skupin: velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Ze skupiny velmi vhodni
jsou poté vybrani nejlépe Ctyfi az osm nejvhodnéjSich uchazecii, ktefi jsou pozvani
k pohovoru. Vybér provadi firemni personalista a manazer piimo nadiizeny

obsazovanému pracovnimu mistu.

Je vypracovan program pohovorll. KdyZ se jednd o b&znou praci, sta¢i pocitat tficet
minut na jednoho uchazece, pokud jde o obsazovani vyssi funkce, mélo by byt
pohovoru vénovano alespoinl Sedesat minut. Kviili soustfedénosti a energii posuzujicich
je vhodné béhem jednoho dne uskutecnit maximalné Sest pohovort, pti vétSim poctu uz
by nemuseli byt schopni posoudit uchazece objektivné a spravedlivé. Je dobré delat
mezi pohovory asi patnactiminutové pauzy, o kterych se sepiSou pozndmky a probéhne

mensi pfiprava na dalsi pohovor.
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Po vypracovéni programu jsou uchazeci pozvani k pohovoru a pfi této ptilezitosti jim
miizou byt zaslany detailni informace o firm¢ a nabizeném mist¢, aby se tim neztracel
Cas pii pohovoru. Na zavér jsou znovu posouzeni vhodni uchazeci, kteti nebyli vybrani
k pohovoru, a je jesté jednou zvazeno, zda by neméli byt zafazeni do rezervy. Pokud
se rozhodne pozitivng, je témto uchazecim zaslan rezervacni dopis a ostatnim bézny

odmitavy dopis s podékovanim za zajem.

Mezi nejpouzivangj$i metody vybéru pracovnik patii pohovory, vybér za pomoci
assessment centra nebo testli pracovni zpusobilosti. Individualni pohovory, pfi kterych
jde o rozhovor mezi Ctyfma ocCima, jsou dobrou pfilezitosti pro navazani uzkého
kontaktu mezi uchaze¢em a vedoucim pohovoru, avSak hrozi nebezpeci chybného nebo
povrchniho posouzeni vedoucim. Z tohoto divodu je vhodnéjsi série individudlnich
pohovoril a pro vyhnuti se opakujicim se dotaziim je jeste lepsi panel tazateld. Pohovor
pfi ném provadéji dva nebo vice tazatell. Pfi shromdzdéni oficidlnéjsiho a vétsiho
panelu tazateld se nazyva vybérovou komisi.

Pojem assessment centre se nepieklada, ale existuje k nému piesny Cesky ekvivalent
»diagnosticko-vycvikovy program®. Provétuje komplexné nékolik uchazecii zaroven
a nejvetsi pozornost klade na chovani. Hraji se rtizné role, plni se zaddvané ukoly
a zapojeni byvaji i vedouci pracovnici. To vSe jesté doplnéné o pohovory a testy nabizi
velice dobré moznosti zhodnoceni schopnosti uchazeci, posouzeni zda vyhovuji kultuie
podniku a také uchazeci poskytne Sanci pfedem zjistit, zda jim prace v dané firmé bude

vyhovovat.

Malé procento evropskych firem pouziva pii vybéru pracovnikid grafologii tedy
zkoumani ¢loveka prosttednictvim jeho rukopisu. Tato metoda vSak nema pftili§ velkou
validitu a proto se nedoporucuje ji pouZivat jako béZny nebo dokonce hlavni ukazatel

pfi vybéru novych zaméstnanct (Armstrong, 2006).

2.3.3 Motivace pracovniho chovani

Pro trvale vysokou Uroven vykonu pracovnikl je dilezité vyuzivat riznych nastroju
motivace, jako jsou odmény, spravné vedeni lidi, podminky prace a dalsi. Teorie
motivace se zabyva procesem utvareni motivaci, neboli tim, pro¢ se lidé chovaji uréitym
zpusobem a pro¢ vyvijeji dané usili. V pracovnim procesu zkoumad, jak firmy mohou

povzbudit své zaméstnance, aby byly co nejlépe dosahovany cile organizace i potieby
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pracovniki. Velky vyznam pfipisuje spokojenosti s praci, a proto zjist'uje, jaké faktory
Jji vytvéieji a jak moc ovliviiuje vykon.

Pracovnici se sami rozhoduji, jak velké Usili na praci vynalozi. Pfidana hodnota,
kterou lidé dobrovolné vlozi do své prace, muze byt klicovou slozkou vykonu firmy.
Proces motivace je vSak komplikovanéjsi nez se zda. Kazdy clovék ma jiné potiteby

a cile a proto neni mozné aplikovat jeden pfistup k motivaci na celou firmu.

Existuje n€kolik motivacnich teorii, napt. Herzbergova teorie dvou faktori nebo

Maslowova teorie potieb, které budou v nasledujicim textu blize vysvétleny.

Podle Herzberga mizeme rozdélit motivaci na vnitini a vnéjsi. Do vnitini motivace
fadime pohnutky, které si ¢lovék vytvaii sam. Motivuje ho k tomu, aby se choval
uréitym zptsobem a ve svém zivoté Sel urCitym smérem. Z pracovniho hlediska do ni
patfi napiiklad odpovédnost, autonomie, moznost vyuzivat svych schopnosti
a dovednosti ¢i zajimavost prace (Armstrong, 2006). Tyto motivy se vztahuji k tomu,
co pracovnik déla, jsou spiSe dlouhodobé a cast&ji vedou ke spokojenosti s praci
(Prazska a kol., 2002).

Vnéjsi motivaci zapticinuje n€jaky vnéjsi stimul. Jsou jimi bud’ odmény a vyhody nebo
tresty, postihy a odebirani vyhod. Pracovnici mohou byt z vnéjsku ovlivilovani vysi
platu, pochvalami, povySenim, kritikou a dal$imi stimuly. Pro u¢innost stimuld je nutné,
aby byly spravné zamétfeny a odpovidali potfebam, cilim a motivaci jedince. Tato
skupina se vztahuje ktomu, za jakych podminek pracovnik déld, mize pusobit
bezprostfedné a vyrazné, ale nemusi byt dlouhodoba a cCastéji vede k nespokojenosti
s praci. (Prazska a kol., 2002).

Motivace vychazi z potieb. Potieba je nedostatek ¢i piebytek nééeho. Clovék vklada
ur¢itou energii do odstranéni tohoto pfebytku ¢i nedostatku a tim vznikd motivace.
Rizeni lidskych zdroji pomaha uspokojit potieby ¢lovéka a zaroveir dosahnout cilii
organizace prostiednictvim prace. Podle Maslowovi teorie potieb (1945) jsou potieby
hierarchicky uspotadany (viz.Obr.1) a Groven jejich uspokojeni je zavisla na osobnosti
kazdého jedince. KdyZ je jedna potieba uspokojena, zacind u clovéka prevazovat

potieba jind, vétSinou vyssiho fadu.
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Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Uznani

/ Socialni potfeby \
/ Jistota a bezpeci \

/ Fyziologické potfeby \

Zdroj: Prazskad a kol., 2002, s. 139 a viastni zpracovani

Fyziologické potieby jsou vrozené a piisobi pravideln€. Jsou jimi napiiklad potieba
potravy, vody, kysliku, sexu a dal$i. V pracovnim procesu by podle nich méla byt
upravena pracovni doba, pfestavky, moznost stravovani, fyzikalni parametry pracovisté
a skladba pracovnich kolektivli podle pohlavi. Snaha zalibit se miZze mit vliv na Groven
vykonu i moralku kolektivu. Stimulace fyziologickych potfeb by méla byt zamétena

na vSechny zaméstnance firmy.

Poti‘eba bezpeci a jistoty je v pracovnim procesu uspokojena podepsanim pracovni
smlouvy. Obavy ze ztraty pracovniho mista silngji pronasleduji ty jedince, ktefi jiz

zalozili rodinu, o niZ se chtéji postarat.

Socialni potieby se projevuji potiebou lasky, pratelstvi, sounalezitosti a prislusnosti
k nékomu. Lidé se chtéji stat soucasti vétsiho celku a ziskat si v ném oblibu. Firma
mize tyto potfeby uspokojovat vnitropodnikovou informovanosti naptiklad
prostfednictvim casopisli, porad, emaili i individudlnich pohovori a také

vyzdvihovanim vyznamu préace kazdého jedince pro firmu.

Potieba uznani, vaznosti a ucty je spojena se sebedivérou. Aby si lidé mohli vazit
sami sebe, potfebuji 1 uznani ostatnich. Pfi praci je stimulovana vetfejnymi pochvalami

za konkrétni vykony nebo delegovanou odpovédnosti.

Potieba seberealizace se projevuje jako snaha rozvijet své schopnosti, dovednosti
I znalosti. Charakter prace sam o sobé mize byt stimulem, je vSak nutné na kazdou
pozici zvolit pracovnika s odpovidajicimi schopnostmi a pfistupovat individuadlng. Byva

sem zafazovana také potfeba znat a rozumét, jeZ je u kazdého jedince vyvinuta rozdilng.
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1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Cile a potieby kazdého jedince se 1iSi v zavislosti na prostiedi, ve kterém vyrostl a ve
kterém zije a pracuje, na jeho osobnich zkuSenostech ¢i na kvalité stimulti a jejich

zamé&feni (Prazska a kol., 2002).
Skupiny stimulu

Mzda, prémie, odména, podil na zisku,

poskytovani materidlnich vyhod,

uprava charakteru prace, jeji pritazlivost, obohacovani prace novymi prvky,

delegovani vyssi miry pravomoci a odpovédnosti a postup do vyssi funkce,

systéem kontroly, organizace prace a styl prace vedouciho i celé firmy,

system vybéru a rozmistovani pracovnikil,

pravidelné hodnoceni vysledki,

uprava fyzikalnich parametriu podminek prdce, pracovnich reZimii a estetické reseni
pracoviste,

verejné oceneni vysledkit prdace, podpora vernosti firme, zameérné péstovani image

firmy,

10) vnitropodnikova informovanost a komunikace,

11) participace na rizeni (Prazska a kol., 2002, s. 534).

2.3.4 Vychova a vzdélavani zaméstnancii

Aby firma mohla konkurovat ostatnim, je v dneSni dobé témét nutné vzdélavat své
pracovniky. Mnoho podnikil za to plati externim firmam, avSak ne vZdy je toto feSeni
efektivni. Systém vzdélavani by mél byt planovity, nepfetrzity a mél by vychazet z cila

organizace.

Mezi nejbeznéjsi cile vychovy zaméstnancu, sledované maloobchodnimi spolecnostmi

patii:

1) zvySeni prodeje,

2) snizeni nakladii,

3) zvySeni ziskil,

4) snizeni miry fluktuace,

5) udrzeni dobré moralky,
6) zvySeni produktivity zaméstnancil,
7) zmensSeni chyb,

8) zvySeni kvalifikace,

22



9) zdokonaleni pracovniho vykonu,
10) v§tipeni zdravych pracovnich navykaii,

11) motivace zamestnancu (Burstiner, 1994, s. 402).

RozliSujeme tii formy vzdélavani. Zacvikoveé programy pro nové zamestnance, vychova
ucni a vzdélavani a rozvoj spolupracovnikli, které se d€li na manazery a ostatni

spolupracovniky. Pro tfeti formu se vypracovava vzdélavaci systém o Ctyfech krocich.

Prvnim krokem je analyza potieb. Podle cile firmy a ukold, jez musi byt splnény
pro jeho dosazeni, se stanovi vysledky, které budou od kazdého pracovnika ocekavany.
Poté je zjistén rozdil mezi soufasnou a potfebnou tUrovni znalosti, schopnosti
a dovednosti zaméstnanct. Vychazi ze silnych a slabych stranek podniku i konkurence.
Analyza se 1isi pro jednotlivad odd€leni a je dobré ji fesit i pfimo s témi zaméstnanci,
kterych se vzdélavaci systém bude tykat, protoze pokud maji moZznost ho ovlivnit,

ptistupuji k nému pozdé&ji s mnohem vétsi iniciativou.

Druhym krokem je vybér vhodné formy vzdélani a tréninku. Nejprve jsou pracovnici
roziazeni do skupin podle urovné dovednosti, kterou by méli dosdhnout. Nejcastéji
se déli na skupiny vrcholového managementu, stfedniho managementu, provoznich
pracovnikd, technickych pracovniki a mladé manaZery ¢i Cerstvé absolventy. Kazda
skupina ma svou obsahovou napli a je pro ni vybrana nejvhodnéjsi forma vycviku.
Formou vycviku je napfiklad trénink pro vykon pracovniho mista, pfi némz
se zaméstnanec saim musi naucit vykonavat danou funkci sam nebo je zaucen nékterym
Z kolegti. Formami vzdélani mohou byt trénink rotaci pracovnich mist, kurzy, seminate,
prednasky ¢i razné formy samostudia. Mezi dalsi koncepce vzdélani patii diskuze
vV malych krouzcich, predvadeni, hrani riznych uloh, promitani diapozitivii a filmu,

pripadové studie a trénink vnimani (Burstiner, 1994).

Ttetim krokem je zajiSténi garantii, jimiZ mohou byt nadfizeni, kolegové nebo externi
poradci. Garant by mél mit dobré schopnosti predavat zkuSenosti svym svéfenctim.
Velké firmy zaméstnavaji vlastni lektory, ktefi dokonale znaji problematiku organizace.
Externi lektofi, naopak diky tomu, Ze nejsou zatizeni dénim v podniku, disponuji
pii vyuce vétsi objektivitou.

Poslednim krokem je mavrh konkrétnich programi, ktery je sestaven podle potieb

zamgstnanct, pro néZ je uréen (Prazska a kol., 2002).
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Po provedeni vyuky by mélo probéhnout zhodnoceni uspésnosti vzdélavani,

podle kterého by mél byt vzdélavaci systém upraven.

2.3.5 Hodnoceni vykonu zaméstnanci

Hodnoceni vykonu zaméstnanci v malych podnicich obvykle probihd z oci do oci.
U vétSich firem uz je vSak potieba formaln€jSich ptistupt. Firmy vychazeji ze silnych
a slabych stranek zaméstnancti. Podle nich pak mohou vyhodnocovat potifebu dalsiho
vzdélavani, ménit styl vedeni nebo zvazovat, kteti jedinci jsou vhodni pro postup
na vyssi pozice. Hodnoceni se provadi kazdy rok, pilrok nebo cCtvrtleti pficemz novi
zaméstnanci se v prvnim roce prace hodnoti Castéji. Aby vSem zaméstnanctim byly
poskytnuty rovnocenné piilezitosti a firma se tak vyhnula moznym problémim
se zékonem, mél by byt vytvofen standardizovany a objektivizovany program

hodnoceni vykonu.

Hodnotici formulédife se skladaji zriznych objektivnich a subjektivnich kritérii

a mefitek, pticemz pro kazdou pracovni pozici se pouziva jejich rizna kombinace.

(24

Mezi nejCastéji pouzivana subjektivni meéfitka vykonu patii: vzhled, schopnost
spoluprdce, zdvorilost, spolehlivost, schopnost vyhodnotit situaci, schopnost Fidit
se politikou firmy, iniciativa, chapani dobrych mezilidskych vztahii, znalost prace,
dobry usudek, schopnost vést lidi, loajalita, osobnost, kvalita vykonu, vynalézavost,

sebevedomi, schopnost podporovat podrizené, schopnost prevzit zodpovédnost.

Mezi casto uzivana objektivni méritka patii: stiznosti zdkazniki (numericky pocet),
prijem v procentech K trzbam, pocet provedenych transakci za hodinu, zdznam
produktivity pracovnika, zaznam o dochdzce, presnosti, reklamace zdakaznikii, objem

prodeje zbozi za odpracovanou hodinu (Burstiner, 1994, s. 405).
2.3.6 Mzdovy systém a odmény

2.3.6.1 Mzda a mzdova politika firmy

Mzda je jednim z nejvyznamnéjSich stimulatori v zaméstnani, protoze ziskané penize
pomahaji zaméstnanym uspokojovat mnoho riiznych potieb. Jeji u€innost se méni podle
aktuadlni Zivotni situace Clovéka. Zména uCinnosti pfichdzi vzdy, kdyz lidé meéni
pracovni misto, kdyZ se méni jejich Zivotni podminky (napf. narozeni ditéte,
stethovani,...), mzdovy systém firmy ¢i roste inflace. Mzdovou politiku firmy je nutné

neustale ptizptisobovat témto zmeénam.
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Diky spravedlivému mzdovému systému by podnik mél byt schopen dolozit divody
diferenciace mezd na jednotlivych pozicich. Tyto rozdily by mély odpovidat naro¢nosti

vykondvané prace.

Mzdova politika firmy je vdzéna na prostiedi, ve kterém pusobi.

2.3.6.2 Formy mezd

Pevna ¢asova mzda je vySe mzdy urCend za néjaky Cas. Nejcastéji se urcuje za mesic,
n¢kdy také ale za tyden nebo hodinu. Rozhodujici pro tuto vysi je pracovni pozice,
ktera mutze byt podle ndrocnosti ohodnocena riznymi metodami, naptiklad bodovym

ocenénim. Tato forma mzdy je v dneSni dob¢€ nejvice pouzivana.

Mzda tkolova je objem mzdy vymezeny dokoncenim urcitého ukolu nebo né&jaké
jednotky vykonu. Mzda roste s poctem odvedenych jednotek vykonu. Vyskytuje
se nejcastéji u deélnickych profesi, kde je mozné uréit normy vykonu (napf. pocet

vyrobenych kust, zabalenych kust,...). V obchodnich firméch se pfili$ nepouziva.

Podilova neboli pohyblivda mzda casteéné¢ vychdzi ze mzdy ukolové. Vyplyva
z pracovnikem realizovaného obratu. Podil z obratu, ktery dostane, byva urcen obvykle
v procentech. Vzhledem Kk tomu, ze pfi rustu inflace, ¢i pohybu cen se mzda méni
nezavisle na vykonu zameéstnance, neni ani pro jednu stranu pfili§ vyhodnd. Dnes

se pouziva témét vyhradné pouze u obchodnich zéstupcii (dealert) ve formé provizi.

Kombinovania mzda se skladd ze mzdy Casové a ze mzdy podilové. Tim se sniZuji
nevyhody samostatné podilové mzdy, ale zaroven je pracovnik motivovan k co

nejlepSimu vykonu.

2.3.6.3 Socialni vyhody

Pfi nastupu do nového zaméstnani jsou lidé motivovani kromé mzdy také dalSimi
nabizenymi vyhodami. Mezi ty nejsilngj$i stimuly patfi vyhody socidlni. Firmy
se pomoci nich snazi naptiklad snizit miru fluktuace nebo zvySit spokojenost
pracovniki a zlepS$it pracovni klima. Nepfimé odménovani je vyhodné také proto,
ze zvySuje pfijem zaméstnanct, ale ne dan z piijmu.

V evropskych zemich je mnoho vyhod zakotveno v zédkonech, jsou tedy garantovany,
a proto nemohou byt GCinnymi stimuly. Mezi ty patii wustanoveni o socidlnim

a nemocenskéem pojisteni, dovolenych, délce pracovniho dne, normach fyzikalnich

parametrii podminek prace (Prazska a kol., 2002, s. 541) a dalsi.
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Dobrymi stimuly jsou tzv. nadstandardy, do nichz miizeme zatadit zdvodni ordinace,
rekreacni objekty podnikii pro zaméstnance a rodinné prislusniky, zavodni jidelny,
priplatky na stravovani, zvlastni upravy pracovni doby, zkrdcené pracovni uvazky,
zkracené pracovni tydny, volitelné uvazky, zapiijcovani materialu, pristroju, zarizeni,
sluzebnich aut, mobilnich telefonii, parkovacich ploch, osobnich pocitacu, notebookaii,
placeni telefonnich linek, skolného (nékde i pro deti zaméstnancii), u obchodnich firem
zlevnéné ndkupy zbozi v sortimentu, ktery je predmétem podnikani, poskytovani
pravnich a psychologickych porad, pijcek a uveru, uhrada nakladu stehovani,
prispevky na vystavbu domu a bytii, sluzby kosmetické, kadernické, sportovni zarizeni

a posilovny (Prazska a kol., 2002, s. 542).

Na poskytované nadstandardy ma vliv predev§im kapitadlova sila podniku, kulturni
a historicky vyvoj daného regionu a firemni filozofie a kultura. Cim dal ¢ast&ji maji
zaméstnanci moznost si sami volit jim vyhovujici vyhody a sluzby, pfiCemz maji

ur¢enou celkovou sumu nakladu, ze které mohou Cerpat.

2.3.7 Ochrana zdravi a bezpecnost pfi praci

Ochrana zdravi a bezpec€nost pfi praci by méla byt primarnim tkolem vedeni firmy jak
Zz moralnich, tak zdkonnych divodi. Navic ma svlij vyznam i pro podnik. Prevenci
a snizovanim rizik nebezpeCi se zaroven zvysSuje produktivita prace. SniZuje se
absence, naklady, a zlepSuje se moralka i vztahy mezi zaméstnanci. Firma by méla mit
pisemnou politiku ochrany zdravi a bezpe€nosti pfi praci, jejiz pravidla by méla platit

pro vSechny pracovniky.

Pro prevenci nehod je vhodné zahrnout faktory bezpecnosti jiz pii budovani systému.
Pokud piesto k iraziim dochézi, je nutné identifikovat pfi¢iny a zavést opatfeni proti
jejich vzniku. K odhaleni pfi¢in pomize pfesna evidence nehod. Vhodné jsou také
pravidelné inspekce a pribézné vzdélavani pracovniki v oblasti ochrany zdravi
a bezpecnosti pii praci. Prvni zaSkoleni musi probéhnout hned pii naboru a poté by se

m¢élo pravideln€ opakovat s doplnénim o nové aspekty.

Kromé moznych nehod a urazii by v§ak mél byt bran zietel také na zvladani stresu.
Ten totiZ snizuje kvalitu vykonu pracovnikll a miize vyustit aZz v onemocnéni. Podniky
maji navic spoleCenskou povinnost umoznit svym pracovnikiim vést kvalitni pracovni
zivot. Ke zvladani stresu pomaha jasné stanoveni pravomoci kazdého jedince, stanoveni

dosazitelnych cilt, zajist€éni vhodného a smysluplného povySovani zaméstnanci,
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oteviena komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi nebo Skoleni manazert

a vedoucich pracovnikl v této oblasti (Armstrong, 2006).

Je znamo, Ze nejvyssi nemocnost v obchodnich firmach je u pokladnich, pramenici
zejména z umisténi pracovisté (u vychodu a vchodi, vysoké proudeni vzduchu a zmény
teplot), z intenzivniho styku se zdkaznikem, z manipulaci s penézi jako zdroji infekce,
ze Spatného ergonomického usporadani pracoviste. Velmi casty vyskyt onemocnéni
hornich cest dychacich je rovnéz u pracovnikii prijmovych a expedicnich ramp

ve skladech (Prazska a kol., 2002, s. 577).

2.3.8 Typy pracovnich uvazku a prestavky

Krom¢ bézného plného pracovniho tvazku se dnes vlivem ekonomického rozvoje
objevuje mnoho novych typt. Firmy naptiklad potiebuji co nejlépe vyuzit své vybaveni
nebo zajistit dostatecné mnozstvi lidi v dobé pracovni Spicky, proto v ramci zékona
rizn¢ upravuji pracovni uvazky. Kazdy typ pifinas§i zaméstnancim své vyhody

I nevyhody (Prazska a kol., 2002).

2.3.8.1 Typy pracovnich uvazki

Prace na smény je jednim z pravidelnych zaméstnani a je nejcastéji vykonavana mezi
7. a 19. hodinou. To v$ak zavisi na provozu firmy. Pokud je firma v provozu 24 hodin
denné, 7 dni vtydnu mohou smény byt rozdeleny napiiklad takto: ranni sména
6:00 - 14:00, odpoledni sména 14:00 - 22:00 a noéni sména 22:00 - 6:00. V Ceské
republice je obvykld rotace pracovnikli mezi sménami. N&ktefi lidé praci na smény
vyhledavaji, protoZe jim umoZiluje pii praci studovat nebo vykonavat jeSt¢ druhé
zamé&stnani na vedlej$i pracovni uvazek. Nékomu vyhovuje z osobnich divodii nebo
také kvuli pfiplatkiim za no¢ni smény. Ty maji vSak i své nevyhody. Prace na smény
muze lidem zpusobovat poruchy spanku, rizné zdravotni problémy a také sniZzeny
kontakt s ostatnimi lidmi, pfedevsim s rodinnymi ptislusniky.

Zkraceny pracovni tyden je zaméstnanci piijiman vSeobecné velmi pozitivné.
Nejoblibenéjsi je program 4 — 40, pii némz se pracuje Ctyii dny v tydnu po deseti
hodinach. Lidem tak zbyva vice volného casu Vv kuse, coz vyhovuje predevSim
pracujicim matkam. Nekteti si naopak stéZuji na unavu na konci pracovniho dne nebo

na problémy se sladénim s osobnim Zivotem.

Stala castena pracovni doba je nejCastéji vyuzivana dichodci, studenty nebo

matkami. Jde o pracovni uvazek, pfi némz zaméstnanec pracuje Ctyii az Sest hodin
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denn¢ nebo jen v urcité dny ¢i v urcitou dobu, naptiklad v provoznich Spickach.

V Ceské republice se ¢asto zavadi v maloobchodnich jednotkach.

Flexibilni pracovni doba (klouzava) je slozena z flexibilni a spole¢né pevné ¢asti.
Béhem spolecné pevné ¢asti museji pracovat vSichni zaméstnanci. Miize byt stanovena
napiiklad od 9:00 do 15:00 hodin. Piijit vSak mohou pracovnici uz diive a odejit
pozdéji, podle toho jak se to jim hodi. Flexibilni ¢ast byva obvykle od 6:00 do 9:00
hodin a od 15:00 do 18:00 hodin. Zaméstnanci vSak museji tydné¢ nebo mési¢né
odpracovat dany pocet hodin. Tento typ tivazku ma mnoho vyhod. Pracovnici jsou
spokojeni, protoze si pracovni dobu piizptsobi podle svych potiteb. Pracuji v Case,
kdy jsou nejproduktivnéjsi. Nejsou problémy s dopravni S$pickou ani pozdnimi
prichody. Firmy jsou také spokojeny. Snizuje se absence, zvySuje se produktivita prace.

Bohuzel tento typ neni aplikovatelny na vSechna pracoviste.

Stalice pracovniho mista se vyznacuje tim, Ze jednu pracovni funkci zastava vice osob,
které se v pribéhu tydne stidaji. Poté co jedna osoba pracuje souvisle n¢kolik dni
kolem dvanacti hodin denné¢, vybird obvykle dva az tfi dny volna. V téchto dnech
pracuje druhd osoba. Tito pracovnici museji byt vzajemné plné zastupitelni a dobie
koordinovani. Systém se pouzivad naptiklad u pokladnich, protoze si diky nému
nemuseji predavat kasu béhem dne. Ackoli zdkony v nasi republice povoluji pracovat

maximaln¢ 9 hodin denné, je tento typ uvazku pouzivan a pracovniky piijiman.

Telecommuning je zaloZzen na telekomunikaénim spojeni zaméstnancd s firmou.
Nejcastéji pracuji doma pomoci pocitace, ktery je spojuje s kancelafi ve firmé. Vyftizuji
objednavky, vypliuji dotazniky, tfidi informace. Nevyhodou lidi pracujicich

na takovyto uvazek byva ztrata socialniho kontaktu.

Cyklické nastupy obsluhujicich se vyuZzivaji v prodejnach a to predevSim u téch
zamé&stnanct, kteti prichazeji do styku se zakaznikem, kvili pokryti celé prodejni doby.
Frekvence navstévnosti prodejen se navic béhem dne zna¢né li§i. Zaméstnanci museji
obvykle stihnout jesté dalsi ¢innosti jako odvod trzeb, tklid, porady nebo ptiprava zbozi

na dalsi den (Prazska a kol., 2002).

2.3.8.2 Prestavky
Pracovnici prichézejici do styku se zakazniky maji v obchod¢ nejvyssi neuropsychickou
zatéz. Pracovni tempo udavé predevSim frekvence navstévnosti. Proto je obtizné

vytvofit rezim pravidelnych ptestavek. Pii nizké frekvenci jsou vybirany nucené
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prestavky, které zabiraji 12 - 20% celkové pracovni doby. Dobry vedouci, dokéze

Vv téchto ¢asech zaméstnat pracovniky jinou ¢innosti.

Oddechovy cas v pracovni dobé (podle platnych ustanoveni statii), urceny na regeneraci
sil pracovnikit je dvojiho druhu: zakonnd pracovni piestivka a neregulovany
oddechovy ¢as (Prazska a kol., 2002, s. 496). Pro primyslové podniky v Ceské
republice je stanoven legislativou na 7% a pro obchody kolem 15% z celkové doby

prace.

RezZim préace a oddechu by mél odpovidat c¢tyfem kritériim. Respektovani biologickych
zvlastnosti organismu. U mladistvych a u¢it se zkracuje pracovni doba na Sest hodin.
Na biologické rozdily mezi zenami a muzi vSak zietel bran nebyvé, coz je chybou,
ktera zptsobuje podrazdénost a konflikty. Zeny tvoii asi 84% zaméstnanych
v maloobchodé. Casto pracuji na typ uvazku zkraceny pracovni tyden nebo stalice
pracovniho mista. Pokud jsou navic matkami, mél by na pravidelné piestavky byt bran

0 to véetsi zfetel.

Respektovani podminek vnéjSiho pracovniho prostiedi. Pokud je prace vykonavana
vV mistech s vysokou hlu¢nosti, nizkymi teplotami nebo velkou narocnosti méla

by pravidelnému rezimu prace a oddechu byt opét vénovana vyssi pozornost.

Je nutné dale respektovat mistni podminky a zvyklosti. Dodrzovat naptiklad poledni

siestu, obvyklou otviraci dobu, mistni svatky.

Obzvlasté psychicky a fyzicky namahavou nebo monotonni praci nesnese kazdy
jedinec. Doporucuje se proto b&hem smény tfikrat az Ctyfikrat ménit jejich ¢innost

a mezitim vzdy povolit péti az desetiminutovou ptestavku (Prazska a kol., 2002).

2.4 Marketingovy vyzkum

Marketingovy vyzkum je funkce, ktera spojuje spotrebitele, zdkazniky a verejnost
s firmami skrze informace — informace pouZzité pro identifikaci a urceni marketingovych
prileZitosti a problému; tvorbu, upresneni a zhodnoceni marketingovych akci;
monitorovdani marketingové vykonnosti; a lepSimu porozuméni marketingu jako
procesu. Marketingovy vyzkum specifikuje informace potrebné pro reseni téchto ukoli,
navrhuje metody sbéru informaci; 7idi a implementuje proces sbéru dat; analyzuje

vysledky,; a komunikuje poznatky a jejich diisledky (AMA, 2004).
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Marketingovy vyzkum ma tfi zakladni ulohy. Deskriptivni — popisuje a prezentuje
fakty, explanatni — vysvétluje, prediktivni — piedpovidi. Clenime ho na zakladni
a aplikovany vyzkum. Zakladni vyzkum probihd ve velkych firmach nebo
v akademické sféfe a zkouma predevSim nové technologie. Aplikovany vyzkum
se zamcétuje na specifické trzni informace, které vyuzivaji nejcastéji manazeti firem.
Muze byt kvalitativni ¢i kvantitativni, jednorazovy ¢i opakovany a selektivni

¢i evaluacéni (Vojtko, 2010).

2.4.1 Proces marketingového vyzkumu

Proces marketingového vyzkumu se sklada z planovaci, realizacni a hodnotici faze.

Planovaci faze zacCina uréenim vyzkumné otazky, tedy co se bude zjistovat a proc.
Muzou se stanovit urcité hypotézy, které vyzkum potvrdi nebo vyvrati. Dale se zvoli
metoda vyzkumu. Zde vznikaji otazky jako: PouZijeme data sekundarni nebo primarni?
Pokud primarni, zvolime kvalitativni nebo kvantitativni vyzkum? A jakd metoda bude
nejlepsi? Dotazovani, pozorovani, experiment,...? Po uréeni metody je nutné stanovit
cilovou skupinu osob. Pokud se rozhodneme pro vybérové Setfeni, tedy zkoumat jen
vzorek lidi z celého zakladniho souboru, musi byt tento vzorek zvolen tak, aby byl
reprezentativni — proporéné odpovidal zakladnimu souboru. Nakonec se stanovi ¢asovy

harmonogram a rozpocet.

Realizacni faze je tou nejdrazsi. Probihd sbér a nasledné zakodovani dat. Pfi analyze
dat se vyvrati ¢i potvrdi hypotézy. Nasleduje vypracovani a prezentace zaverecné

zpravy a na konec zhodnoceni dosaZeni cilti vyzkumu (Vojtko, 2010).

2.4.2 Druhy marketingového vyzkumu

Marketingovy vyzkum se déli na dva zékladni druhy. Vyzkum kvalitativni

a kvantitativni.

Kvalitativni vyzkum se snazi pomoci nalézt pfi¢iny, vztahy a zavislosti mezi subjekty.
Zjistuje, pro¢ se néco stalo nebo déje. Casto pouziva individualni hloubkové nebo
skupinové rozhovory, pfi nichz jsou obvykle pfitomni odborné kvalifikovani tazatele,
kteti se staraji o Spravnou psychologickou interpretaci. Cilem je zjistit postoje,

¢1 motivy, jez vedou k danému chovani (Kozel, 2006).

Oproti tomu kvantitativni vyzkum zjistuje urcitou Cetnost, ¢i frekvenci vyskytu

néceho praveé probihajiciho nebo jiz ukonceného. Otazka vétSinou zni ,kolik?*. Ziskava
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meéfitelna Ciselnd data. Aby byly vysledky statisticky spolehlivé, musi pro pozorovani
dotazovani i experiment vyuzivat dostatecné velké soubory respondent. Cilem muize
byt zjistit naptiklad kolik jednotlivcd ma urc€ity nazor, je spokojeno, ¢i se chova danym
zpusobem. Mohou to byt data o spotiebé€, pozici znacky na trhu, znalosti znacky a dalsi

(Kozel, Mynafova a Svobodova, 2011).

2.4.2.1 Kvalitativni vyzkum a jeho metody

Metody kvalitativniho vyzkumu se pouzivaji pii nejasné definovaném vyzkumném
problému, ktery je potfeba zkoumat vice do hloubky. Vyuzivaji empatie i intuitivniho
porozuméni vyzkumnika a z divodu mensiho vzorku respondentii byvaji levnéjsi

(Vojtko, 2010).

Focus groups neboli skupinovy rozhovor je nejpouzivangjsi metodou kvalitativniho
vyzkumu. Jedna se o moderatorem vedenou diskuzi osmi az dvanacti vybranych osob
na zadané téma. Vyuzivaji se naptiklad pfi testovani novych vyrobkll nebo ovefovani
konceptli reklam. Rozhovory jsou Casto nahravany, aby mohly byt znovu ptehravany

a zkoumany (Machkova, 2009).

Hloubkovy individualni rozhovor je nestrukturovany rozhovor na dané téma
probihajici mezi respondentem a tazatelem, jimz obvykle byva psycholog, ¢i sociolog.
Ten ma za kol vést respondenta k volnému hovoru na dané téma, a paklize se v jeho
vypovédi objevi néjaka zajimavost, podpofit ho v rozvinuti dané myslenky. Osloven

byva mensi pocet respondentd, piiblizné deset (Karlicek, 2013).

Projektivni techniky jsou wurceny kneprimému ziskavani informaci o ndzorech
a pocitech respondentii. Jsou pouzivany v pripadech, kdy respondenti nejsou ochotni
¢i schopni odpovidat na primo poloZené otazky. Jedna se napriklad o testy slovnich
asociaci, testy dokoncovani veét, testy interpretace obrazkii, testy dokoncovani pribéhii

a techniku hrani roli (Machkova, 2009, s. 55).

Piipadové studie zkoumaji proc¢ a jak se véci dé€ji. Podstatou je detailni popis jednoho
¢i nekolika pripadii, obvykle jednotlivcii, s cilem objasnit co nejhloubéji dané pripady
se vSemi jejich specificnostmi (Pricha a Veteska, 2012, s. 212).

Etnograficky vyzkum je obvykle delSi pozorovani ur€ité skupiny lidi a jejich kultury
Vv pfirozenych podminkach. Vyuziva se pifi ném zapist, fotodokumentace

I videozdznamt a ma popisny charakter (Vojtko, 2010)
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2.4.2.2 Kvantitativni vyzkum a jeho metody

Kvantitativni vyzkum, pokud je spravné provadén, je velmi spolehlivy. Data jsou
reprezentativni vzhledem k zakladnimu souboru a jeho metody, dotaznikové Setfeni,
pozorovani i experiment, jsou detailné¢ popsany. Nevyhodou oproti kvalitativnimu
vyzkumu muze byt, ze nezkouma informace do takové hloubky, nedostate¢né pokryva

extrémni pfipady a je financné i Casoveé narocny.
Pozorovani

Pozorovani je proces systematického zaznamendavani pripadi nebo vzori chovani
bez komunikace s pozorovanymi (Vojtko, 2010, s. 25). Pro pozorovani byvaji vyuzity
ruzné technické pomucky. Vyhodou je, Ze vyzkum neni zavisly na ochoté respondentti
komunikovat ani neni zkreslen jejich subjektivnim vyjadienim. Oproti tomu klade vétsi
pozadavky na pozorovatele, ktery musi byt schopen jevy spravné zachytit
a reprezentovat. Pozorovani byvd cCasov€é narocné. Vyplati se ho pouzit, pokud
je potieba ziskat informace, které lidé jinak nechtéji nebo nemohou poskytnout

(Vastikova, 2014).
Experiment

Experiment a trzni testovdani je vyzkumny pristup, kdy manipulujeme s jednou
proménnou, tzv. nezavislou, a sledujeme jeji pricinny vliv na jinou proménnou,
tzv. zavislou. RozliSujeme laboratorni a terénni experiment, jimz miize byt napriklad

trzni testovani. To ovsem byvad spojeno S vysokymi naklady (Vojtko, 2010, s. 28).

Dotaznikové Setieni

r

Dotaznikové Setfeni se provadi pokladanim otazek a zaznamenavanim odpovédi.
Seznam otazek a moZnych odpovédi tvoii deotaznik. Ten musi celkové odpovidat
na vyzkumnou otazku. M¢fitkem efektivity sbéru dat je navratnost. Provedenim
pilotaZe je mozné ji zvysit. Dotaznik se ptedloZi nejprve par lidem na zkousku. Zjistime
tak, zda je dobie pochopitelny nebo zda v ném néco chybi. Nejasnosti poté upravime
a muzeme zacit s vyzkumem. Pro vysSi navratnost je také dobré zachovat anonymitu
odpovédi, vybrat vhodnou denni dobu, podpofit ho odménami ve formé penéz ¢i darkl
nebo vytvofit zajimavou formu dotazniku.

Podle formy komunikace se dotaznikové Setfeni rozdéluje na telefonické, pisemné,

online a tvaii v tvaf. U dotazovani tvafi v tvar je vysoka navratnost. Mizeme polozit

I doplnujici otazky a sledovat naptiklad i fe¢ téla respondenta. Telefonické dotazovani
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je rychlé a levné. Doporucena maximalni doba hovoru se pohybuje kolem dvaceti
minut. Online dotazovani je také velmi levné, avsak jeho navratnost je nizka. Pisemné
dotazniky je mozné zasilat posStou (vhodné je pfilozit ofrankovanou obalku) nebo

podavat osobn¢.

Otazky mohou byt podle odpovédi uzaviené, polouzaviené nebo oteviené a podle
vztahu k obsahu ptimé ¢i nepiimé. Souvisejici otazky a otazky pouzivajici stejnou Skalu
je vhodné seskupit do tzv. baterie otazek. VSechny otdzky by mély byt zodpovéditelné,
mély by se dotazovat jen na jednu véc, pouzivat jednoduchy jazyk, nemély by byt

navodné a lepsi je pouzivat jejich pozitivni formulaci. Museji byt jasné¢ oddélené

wevr

Struktura dotazniku by méla vypadat nasledujicim zplsobem. V Gvodu se tazatel
predstavi a vysvétli Gcel vyzkumu. Nésleduje prvni typ otazek a to filtraéni. Navaze
se tak kontakt s respondentem a zjisti, zda respondent spada do zkoumaného
zakladniho souboru. Pokracuje se zahfivacimi jednoduse zodpovéditelnymi otazkami.
kdyz jsou umistény az v druhé poloviné dotazniku. Na konec se pokladaji identifikacni

otazky, tykajici se sociodemografie nebo citlivéjSich témat jako jsou piijmy.

Pro vybér reprezentativniho vzorku respondenti je nejlepsi sestavit seznam subjektti
zékladniho souboru. Pokud to neni mozné, pouzije se jedna z metod
nepravdépodobnostniho vzorkovani jako je nahodily, kvotni, usudkovy, fetézovy vybér
nebo anketa. Pokud jsou o0 zakladnim souboru znamy alespon nékteré charakteristiky
jako je sloZeni podle pohlavi, véku ¢i vzdélani, je dobré vybrat vzorek, tak aby

ji procentualné odpovidal (Vojtko, 2010).

33



3 Cile, hypotézy a metodika

3.1 Cil prace

Na zéklad¢ porovnani fizeni lidskych zdrojii ve vybranych maloobchodnich jednotkach

v CR a v Némecku vytvofit doporuéeni pro vybranou maloobchodni jednotku.

3.2 Hypotézy

Diive nez je vypracovan konkrétni dotaznik, je nutné stanovit hypotézy. Téchto pét

hypotéz bude nasledné na zaklad¢ sebranych informaci potvrzeno nebo vyvraceno.

Hypotéza 1:
Podle nazoru alespoit 50 % respondenti jak v Ceské republice, tak v Némecku, by je

k lepsim vykonim motivovaly spravedlivé odmény a prémie.

Hypotéza 2:
Alesponn 50 % ceskych respondentti je ve své praci spokojeno ¢i spiSe spokojeno.

Minimaln¢ 75 % némeckych respondenti je ve své praci spokojeno ¢i spise spokojeno.

Hypotéza 3:
Alespoii 50 % ceskych respondenti a alespon 30 % némeckych respondentl

je nespokojeno se svym platovym ohodnocenim.

Hypotéza 4:

Minimaln€ 75 % ceskych respondentil pobird €isty meésicni plat niz§i nez 15 000 K¢.
Minimaln€ 75 % némeckych respondentii pobira Cisty mési¢ni plat vyssi nez 540 €
(15000 K pti kurzu 27,8 K¢/ 1€).

Hypotéza 5:

Némecti respondenti podavaji ve svém zaméstnani vyssi vykony nez cesti respondenti.
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3.3 Metodicky postup

Bakalaiska prace bude vypracovana na zakladé tohoto metodického postupu:
1. Studium teoretickych vychodisek.
2. Provedeni terénniho vyzkumu.

3. Zhodnoceni vyzkumu.

4. Zéavér a interpretace vysledkt.

V praktické ¢asti bude provedeno dotaznikové Setieni, poté budou zpracovany vysledky

a vypracovano doporuceni pro vybranou maloobchodni jednotku.
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4 Vlastni prace

4.1 Plan vyzkumu

Dotaznik v ¢eském jazyce byl sestaven na konci zafi roku 2014. Poté byla provedena
pilotdz. Dotaznik vyplnilo patnact respondenti a byl znovu upraven. U dvou otazek
(8. a 9.) musely byt dovysvétleny odborné pojmy, kterym respondenti nerozuméli,
a U jedné bylo nutné doplnit dal$i moznou odpovéd’. Ta plivodné mezi moznostmi

nebyla a respondenti ji opakovan¢ jmenovali.

Celkem dotaznik obsahuje 30 otazek a je mozné si ho jak v Ceském, tak v némeckém

jazyce ptecist v priloze.

Béhem fijna 2014 byl dotaznik pielozen do némciny, v obou jazycich vytisknut
a rozdan v deseti Ceskych a deseti némeckych maloobchodech. Protoze zaméstnanci
neméli ¢as dotaznik vyplnit ve své pracovni dob¢, bylo v kazdé obchodni jednotce
rozdano pfiblizné deset dotaznikl a zaméstnanci méli tii dny ¢as na vyplnéni. Poté byly
dotazniky vyzvednuty a vyhodnoceny. Aby mohla byt pozd¢ji vybrana firma, pro niz
bude vytvoreno doporuceni, bylo u kazdého dotazniku oznaceno, v jakém obchodu
dotazovany pracuje. V kazdé zemi dotaznik odmitli v jednom z oslovenych
maloobchodil. V Ceské republice byl tedy dotaznik vyplnén zaméstnanci maloobchodii
Rossmann v Praze 1, Jysk ve Strakonicich, Teta drogerie v Ceském Krumlové, Geco
ve Strakonicich, Kaufland ve Strakonicich, Penny Market v Milevsku, JITEX Comfort
v Pisku, Planeo Elektro v Pisku a Obi v Plzni. V Némecku se jednalo o Aldi Siid v Bad
Bernecku, Argo Textilfacheinzelhandel GmbH v Bindlachu, Lidl v Norimberku
Mogeldorf a ve mésté Bayreuth o obchody Miiller, Esprit, Tamaris, S.Oliver, Wohrl
a H&M. Data byla sbirana od 27. fijna 2014 do 23. listopadu 2014. Celkem bylo
sebrano 171 dotaznikd, z nichz bylo 6 vyrazeno. Pro zpracovani vysledkd bylo tedy

pouzito 84 Ceskych a 81 némeckych dotaznik.

Na konci listopadu 2014 byla data vyhodnocena a pomoci programu Microsoft Excel

byly vytvoteny grafy k jednotlivym otazkam.
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikt

Vyhodnoceni dotaznikii probihalo od 17. listopadu do 7. prosince 2014.
Byly vyhodnocovany zvlast dotazniky z Ceské republiky a zvlast dotazniky

Z Némecka.

Otazka €. 1.: Pracujete v maloobchodé?

Prvni otazka byla pouze kontrolni. Dotaznik byl rozdavan pouze v maloobchodech,
proto se dalo predpokladat, ze vétSina odpovédi bude kladna. Ve 171 rozdanych
dotaznicich odpovéd€lo pouze 6 respondentii zaporné. Jejich dotazniky byly vyrazeny.

Pro zpracovani vysledki bylo tedy pouzito 84 ¢eskych a 81 némeckych dotaznik.

Otazka €. 2.: Jedna se o maloobchod prodavajici prevazné tento
sortiment:

V Ceské republice bylo nejvice dotaznikii sebrano v maloobchodech s potravinami
21,4 % (18 respondentti) a kosmetikou 21,4 % (18 respondenttt). Zbytek byl rozdélen
mezi obchody soble¢enim 14,3 % (12 respondentil), elektrospotiebi¢i 11,9 %
(10 respondentil), vybavenim pro domacnost 11,9 % (10 respondentt), nabytkem
10,7 % (9 respondentil) a tabakovymi vyrobky 8,33 % (7 respondentl). V Némecku
odpovidali zaméstnanci maloobchodil prodavajicich obleceni 51,9 % (42 respondentil),
potraviny 23,5 % (19 respondentt), obuv 12,3 % (10 respondentti) a kosmetiku 12,3 %
(10 respondenti).

Graf 1: Jedna se o maloobchod prodavajici pievazné tento sortiment: (n¢r = 84, ny= 81)
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 3.: Pocet zaméstnanci obchodni jednotky, v niz jste
zaméstnan/a, se pohybuje v tomto rozmezi:

V obou zemich byly nejéastéji zaznamenany odpovédi 1 — 9 zaméstnancii. V Ceské
republice to bylo 76,2 % (64 respondentil) a v Némecku 77,8 % (63 respondentll).
Ze ma obchodni jednotka 10 — 19 zaméstnanci, odpovédélo 11,9 % (10 respondenti)
¢eskych respondentd a 22,2 % (18 respondentli) némeckych respondentii. Zbylych
11,9 % (10 respondentt) v Ceské republice tvorily dotazniky sebrané v obchodech
s 20 —49 zaméstnanci.

Graf 2: Polet zaméstnanci obchodni jednotky, v niZ jste zaméstnan/a, se pohybuje v tomto

rozmezi: (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 4.: Jak dlouho pracujete u této firmy?

Tato otdzka méla ukdzat, zda dotaznik vypliiovali spiSe dlouhodobi zaméstnanci nebo
spiSe zaméstnanci, ktefi pracuji v daném obchod¢ teprve kratkou dobu. Nejpocetnéji
odpovidali v obou zemich zaméstnanci, jez jsou u této firmy zaméstnani jiz vice nez
5 let. V Ceské republice to bylo 33,3 % (28 respondenttl), v Némecku 46,9 %
(38 respondentt). Druhou nejpocetnéjsi skupinou byly lidé pracujici v daném obchodé
vice nez 1 rok az 3 roky. V Ceské republice 32,1 % (27 respondenttl), v Némecku

23,4 % (19 respondentti). Ostatni odpovédi zvolilo méné nez 20 % respondent.

38



Graf 3: Jak dlouho pracujete u této firmy? (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 5.: Z jakého davodu jste si vybral/a praveé tuto firmu?

U této otazky mohli respondenti vybrat vice odpovédi. M¢lo byt zjisténo, podle ¢eho
si lidé hledajici praci vybiraji své nové zaméstnani. U ¢&eskych respondenti
jednoznaéné zvitézila dlouhodobad jistota zaméstnani, a to s 38,1 % (32 respondenttl).
Druhou nejéastéjsi odpovédi 29,8 % (25 respondenttl) bylo, ze neméli na vybér. Casto
oznacovana byla také odpovéd’ zajimavost nabizené prace 23,8 % (20 respondenti).
Vice nez 10 % respondentt také oznacilo odpovédi vyse mezd 17,9 % (15 respondenttt),
povést firmy 16,7 % (14 respondentl) a moznost osobniho rozvoje 11,9 %
(10 respondentil). Nejméné Ceskym respondentiim pii vybéru prace zalezi na vyhodach
poskytovanych zaméstnanctim 9,5 % (8 respondentil), moZnosti kariérniho ristu 9,5 %

(8 respondentil) a nabidce nejbliz§iho mozného terminu nastupu 8,3 % (7 respondenti).

Jeden respondent uvedl, Ze si praci vybral z toho diivodu, ze prace je v jeho lokalité.

Oproti tomu v Némecku se nabidka nejbliz§iho mozného terminu nastupu spolu
S moznosti osobniho rozvoje umistila na prvnim misté. Ob¢€ tyto moznosti byly voleny
ve 29,6 % (24 respondenttl). Druhy nejvyssi pocet procent 23,5 % (19 respondentit)
ziskala odpovéd dlouhodoba jistota zaméstnani. 17,3 % (14 respondentt) oznacilo
za dulezity faktor také vysi mezd. Zbylé moznosti vybralo méné nez 15 % respondent.

Dva némecti respondenti uvedli jiny diivod, a to dobry kolektiv.

39



Graf 4: Z jakého diivodu jste si vybral/a pravé tuto firmu? (ngg = 84, ny=81)
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Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka €. 6.: Jaka je hlavni napli Vasi pracovni doby?

Tato otazka méla zjistit, zda dotaznik vyplihovali spiSe zaméstnanci pracujici
se zakazniky, se zbozim ¢i vedouci. V obou zemich byl dotaznik nejcastéji 61,9 %
(52 ceskych respondenti) a 70,4 % (57 némeckych respondentd) vyplnén lidmi, ktefi
jsou v piimém kontaktu se zakazniky. 11,9 % (10 respondentt) ¢eskych a 17,3 %
(14 respondentl) némeckych respondentti byli lidé pracujici pifedevs§im se zbozim.

25 % (21 respondentil) Ceskych respondenti byli vedouci. Némeckych vedoucich
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vyplnilo dotaznik pouze 12,3 % (10 respondentil). Jeden Cesky dotdzany byl ucetni
podniku.

Graf 5: Jaka je hlavni naplii Vasi pracovni doby? (n¢r = 84, ny=81)
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Otazka €. 7.: Do jaké miry jste spokojen/a se svou stavajici pracovni
pozici?

Tato otazka méla ukdzat, zda jsou ve své praci spokojenéjsi Cesti ¢i némecti pracovnici
maloobchodd. Cesti respondenti jsou zcela & spide spokojeni v 83,3 %
(70 respondentit). Z némeckych respondentti takto kladné odpovédélo 76,5 %
(62 respondentu).

Graf 6: Do jaké miry jste spokojen/a se svou stavajici pracovni pozici? (n¢r = 84, ny= 81)
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Otazka €. 8.: Typ Vaseho pracovniho uvazku je:

Aby respondenti spravné porozuméli pojmim, jez bylo mozné v této otdzce vybirat,
musely byt u nekterych z nich uvedeny vysvétlivky. Otazka méla ukazat, jaky typ
uvazku je u pracovniki maloobchodu nejcastéjsi. V obou zemich byl nejcastéji volen
typ ivazku prace na smény. V Ceské republice z 61,8 % (52 respondenttl), v Némecku
ze 40,7 % (33 respondentt). Cast&ji se objevovala také odpovéd cyklické nastupy
pracujicich. V Ceské republice ve 14,3 % (12 respondenttl) a v Némecku ve 23,5 %
(19 respondentil). Stejny pocet procent ziskala v Némecku také odpoveéd’ stala ¢astecna

pracovni doba. Ostatni moznosti byly vybirdny v mén¢ nez deseti procentech.

Graf 7: Typ Vaseho pracovniho tvazku je: (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 9.: Jaky typ pracovniho uvazku by Vam nejvice vyhovoval,
pokud byste si mohl/a vybrat?

Devata otazka mela ukazat, jak by zaméstnavatelé méli upravit pracovni tvazky, pokud
by chtéli svym zaméstnancim, co nejvice vyjit vstiic. V Némecku jednoznacné zvitézila
odpovéd stala asteéna pracovni doba, a to $59,3 % (48 respondentd). V Ceské
republice byly odpovédi mnohem vice vyrovnané. Kromé stalé castecné pracovni doby
se na prvnim misté¢ objevila také flexibilni (klouzavd) pracovni doba. Obé zvolilo

27,4 % (23 respondentil) respondentii. Prace na smény nebo zkraceny pracovni tyden
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by wvyhovoval 20,2 % (17 respondentti) ¢eskym respondentim. Némeckym

respondentiim by oproti tomu vyhovoval pouze v 6,2 % (5 respondentit).

Graf 8: Jaky typ pracovniho ivazku by Vam nejvice vyhovoval, pokud byste si mohl/a vybrat?
(n¢r = 84, ny=81)
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 10.: Kolik hodin tydné primérné pracujete v tomto zaméstnani?
Tato otdzka méla ukdzat, zda dotaznik vypliovali spiSe zaméstnanci pracujici na plny
vazek, asteény uvazek, ¢ brigadnici. V Ceské republice byla vice neZ polovina
53,6 % (45 respondentl) pracujice 40 hodin tydné a vice. 32,1 % (27 respondentit)
byly zaméstnanci pracujici 20-39 hodin tydné a pouze 13,1 % (11 respondentl) pracuje
pouze 1 — 19 hodin tydné.

V Némecku znacné prevysovali 59,3 % (48 respondentl) pracujici 20 — 39 hodin tydné
a druhou nejpocetnéjsi skupinou byly respondenti pracujici 1 — 19 hodin tydné 23,5 %
(19 respondentti). Tento fakt plyne pravdépodobné z toho, Ze pii mésiénim vydélku
jedné osoby do 450 euro nemusi zaméstnavatel odvadét za zaméstnance zadné dané
a pii hrubém vydélku do 750 euro jsou danové odvody vyrazné nizsi nez pti vyssSich

mésicnich vydélcich. Zaméstnavatelé proto nabizeji nejcastéji Caste€né pracovni
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uvazky. 40 hodin a vice pracuje tydné pouze 17,3 % (14 respondentl) némeckych

respondentd.

Graf 9: Kolik hodin tydné primérné pracujete v tomto zaméstnani? (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka ¢. 11.: Kolik ¢asu z Vaseho pracovniho dne je celkem vyhrazeno
na prestavky?

Ukolem jedenacté otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci maloobchodu b&hem
pracovni doby dostatek piestavek. Vysledky byly piekvapujici. 58 % (47 respondentti)
némeckych a 44 % (37 respondentil) Ceskych respondentd odpovédélo, Ze béhem
svého pracovniho dne maji obvykle 31 — 60 minut pfestavek. Jak vyplynulo z otazky
¢islo 8., jen minimum respondentli pracuje vice neZ 8 hodin denné (typ Givazku zkraceny
pracovni tyden), tudiz podle zdkonti v obou zemich by jim zaméstnavatelé¢ nemuseli dat
vice nez 30 minut piestdvek denné. Vice nez 60 minut pfestavek ma 4,8 %
(4 respondentit) ¢eskych respondentti a dokonce 29,6 % (24 respondentt) némeckych
respondentll. 16 — 30 minut pfestavek ma 42,9 % (36 respondenttl) ¢eskych a 12,3 %
(10 respondentit) némeckych respondentt.

Graf 10: Kolik ¢asu z Vaseho pracovniho dne je celkem vyhrazeno na prestavky? (n¢g = 84, Ny =

81)
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Otazka €. 12.: Myslite si, ze je pri planovani prestavek ve Vasem
zaméstnani bran zietel na mladistvé €i zeny?

Témér polovina dotdzanych v obou zemich odpovédéla s jistotou, ze na mladistvé ani
Zzeny neni v jejich zamé&stnani pii pldnovani pfestavek bran zietel. Pfiblizné 11 %
dotdzanych z kazdé zemé& nevédélo. Ano ¢i spiSe ano odpovédélo v Némecku celkem
42 % (34 respondentt), v Ceské republice 38 % (32 respondenti).

Graf 11: Myslite si, Ze je pFi planovani piestavek ve Va§em zaméstnani bran zi‘etel na mladistvé ¢i

Zeny? (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 13.: Jak Casty je stres ve Vasem zaméstnani?

Tato otazka méla ukézat, jak Casto jsou zaméstnanci maloobchodu vystavovani stresu,
pfipadné v kterém staté cCastéji. V obou statech byla nejcastéjsi odpoveéd, Ze stres je
Vjejich zaméstndni oblasny. V Ceské republice takto odpovédélo 56 %
(47 respondentt), v Némecku 46,9 % (38 respondentt). Velky rozdil byl vsak v druhé
nejcastej$i odpoveédi. U Ceskych respondentli ji totiz byla odpoveéd casty s 38,1 %
(32 respondentt), ovsem u némeckych respondenti to byla naopak odpovéd’ neobvykly
$29,6 % (24 respondentil). Oproti tomu v Ceské republice je stres neobvykly pouze
u 6 % (5 respondenti). Casty je stres vzaméstnani u 23,5 % (19 respondentil)

némeckych respondentt.
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Graf 12: Jak &asty je stres ve Vasem zaméstnani? (n¢g = 84, ny = 81)
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Otazka €. 14.: Jak silné Vas motivuji jednotlivé motivy/stimuly k co nejlépe
odvedené praci? (1 — slabé, 2 — spiSe slabé, 3 — neovliviiuje mne, 4 — spise
silné, 5 — velmi silné)

U ceskych respondentii byl jako nejsilngjsi motiv/stimul vyhodnocen dobry charakter
pfimého nadfizen¢ho 53,6 % (45 respondentll). Na druhém mist€ byla nejcastéji
oznacovana vlastni odpovédnost 48,8 % (41 respondentll) a na tfetim misté spravedlivé

odmeény a prémie 42,9 % (36 respondentt).

Némecti respondenti vidi jako nejsiln€js$i motiv/stimul spravedlivé odmény a prémie
44,4 % (36 respondentit), druhy nejsilngjsi dobry charakter ptimého nadiizeného 40,7 %

(33 respondentdl) a na tfetim misté samostatnost 39,5 % (32 respondenti).
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Tabulka 1: Odpovédi na otazku: Jak silné Vas motivuji jednotlivé motivy/stimuly k co nejlépe

odvedené praci? (n¢g = 84, ny=81)

Slabé Spise slabé Neovliviiuje Spise silné Velmi silné

mne

Cz DE CzZz DE CzZz DE CZ DE CZ DE

Vlastni 119% | 12% 8,3 % 2,5% 119% | 235% 346% | 488% | 383%
odpovédnost
Samostatnost 119% | 0% 3,6 % 1,2 % 155% | 235% | 286% | 358% | 405% | 39,5%

Zajimavost prace 4,8 % 6,2 % 7,1% 12% 333% | 296% | 131% | 40,7% | 41,7% | 222%

Spravedlivé 16,7% | 12% 4,8 % 6,2 % 202% | 358% | 155% | 124% | 429% | 444 %

odmény a prémie

Materialni vyhody | 226% | 124% | 12% 6,2 % 333% | 235% | 119% | 235% | 31% 34,6 %

Postihy a | 19% 235% | 10,7% | 173% | 369% | 296% | 119% | 173% | 214% | 124 %

odebirani vyhod

Vyse platu 202% | 124% | 83% 6,2 % 214% | 124% | 131% | 40,7% | 369% | 272%
Chvila 155% | 6,2% 7,1% 124% | 25% 124% | 16,7% | 40,7% | 357% | 27,2%
Mozné povySeni 286% | 62% 7,1% 6,2 % 155% | 296% | 119% | 346% | 369% | 21%

Kritika 226% | 173% | 155% | 124% | 25% 358% | 19% 173% | 17.8% | 17.3%

Veiejné pochvaly 25 % 124% | 119% | 235% | 16,7% | 346% | 274% | 235% | 19% 6,2 %
za konkrétni

vykony

Pravidelné 131% | 62% 10,7% | 17,3% | 27,4% | 296% | 238% | 29.6% | 25% 17,3 %
hodnoceni

vysledki

Dobré estetické | 155% | 124% | 119% | 62% 274% | 136% | 202% | 296% | 25% 38,3 %

FeSeni pracovisté

Vnitropodnikova 19 % 235% | 83% 173% | 357% | 296% | 202% | 296% | 16,7% | 0%

informovanost

Stanoveni jasnych | 8,3 % 296% | 48% 1,2 % 31% 173% | 16,7% | 40,7% | 393% | 11,1%

pravidel

Dobry charakter | 10,7% | 62% 71 % 6,2 % 119% | 173% | 16,7% | 29,6% | 53,6 % | 40,7 %
primého

nadrizeného

Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka ¢. 15.: Do jaké miry jsou ve Vasi praci tyto motivy/stimuly
praktikovany?

Mezi ceskymi respondenty je nejcastéji praktikovdna samostatnost 53,6 %
(45 respondentt), vlastni odpovédnost 48,8 % (41 respondentl) a dobry charakter

pfimého nadiizeného 42,9 % (36 respondenti).

Mezi némeckymi respondenty je nejcastéji praktikovana také samostatnost 29,6 %
(24 respondentil), dobry charakter pfimého nadfizeného 29,6 % (24 respondentil)

a spravedlivé odmény a prémie 23,5 % (19 respondenttt).
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Tabulka 2: Odpovédi na otazku Do jaké miry jsou ve Vasi praci tyto motivy/stimuly praktikovany?

Ur¢ité ano SpiSe ano Nevim SpiSe ne Ur¢ité ne

CZ DE Cz DE CZ DE CZ DE CZ DE
Vlastni 488% | 176% | 226% | 176% | 6% 176% | 7,1% 346% | 155% | 13,6 %
odpovédnost
Samostatnost 536% | 296% | 155% | 124% | 143% | 124% | 95% 407% | 71% 9%
Zajimavost 381% | 176% | 226% | 62% 16,7% | 296% | 131% | 296% | 95% 17,6 %
prace
Spravedlivé 381% | 235% | 202% | 124% | 202% | 176% | 7,1% 124% | 143% | 34,6%
odmény a prémie
Materialni 25 % 124% | 95% 176% | 333% | 235% | 131% | 62% 19 % 40,7 %
vyhody
Postihy al 71% 1,2 % 119% | 62% 381% | 346% | 16,7% | 40,7% | 262% | 17,6 %
odebirani vyhod
Vyse platu 262% | 124% | 119% | 235% | 19% 296% | 202% | 176% | 226% | 176%
Chvala 226% | 124% | 16,7% | 124% | 298% | 176% | 95% 235% | 21,4% | 346%
Mozné povySeni 262% | 62% 9,5 % 124% | 298% | 40,7% | 36% 6,2 % 30,1% | 34,6%
Kritika 202% | 223% | 119% | 74% 30,1% | 469% | 95% 176% | 274% | 62%
Veiejné 19 % 1,2 % 16,7% | 124% | 262% | 40,7% | 16,7% | 296% | 21,4% | 16,1%
pochvaly
za konkrétni
vykony
Pravidelné 298% | 124% | 19% 12% 301% | 593% | 95% 235% | 10,7% | 3,7%
hodnoceni
vysledki
Dobré estetické | 298% | 124% | 131% | 235% | 298% | 296% | 119% | 296% | 155% | 49 %
FeSeni pracovisté
Vnitropodnikova | 262% | 1,2% 16,7% | 176% | 333% | 40,7% | 71% 40,7% | 16,7% | 0%
informovanost
Stanoveni 357% | 124% | 262% | 235% | 19% 469% | 95% 6,2 % 9,5 % 11,1 %
jasnych pravidel
Dobry charakter | 429% | 296% | 19% 235% | 19% 124% | 12% 235% | 179% | 11,1%
primého
nadiizeného

Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka €. 16.: Myslite si, ze do své prace davate vSechny své sily pro
dobro firmy?

Tato otdzka méla ukazat, zda zaméstnanci maloobchodl podle jejich nazoru pracuji
na plno nebo zda by bylo mozné je namotivovat jest¢ k lepSim vykontim. Protoze se
dalo pfedpokladat, ze ne kazdy respondent odpovi na tuto otdzku pravdivé, byla
vytvofena kontrolni otazka (Cislo 24), ktera ovéefovala, zda odpovida respondent
pravdivé. Pokud byly jeho odpovédi v obou otdzkach srovnatelné, byly zatazeny
do vyzkumu. Vyfazeny byly odpovédi devatenacti ¢eskych a sedmadvaceti némeckych

respondentt.

Ptiblizné polovina dotdzanych Vv obou statech odpovédéla s jistotou, ze ano. Kolem
38 % (vkazdé zemi 31) dotazanych zvolilo odpovéd’ spise ano. Ze pracuji stiedné,
odpovédélo v Némecku 14,8 % (12 respondenttl) a v Ceské republice 7,1 %
(6 respondenttr). Pouze 3,6 % (3 respondenti) ¢eskych respondentit vybralo odpovéd’
spiSe ne ¢i ne. Asi u poloviny respondentt by tedy byl prostor pro zlepseni pracovniho

vykonu.

Graf 13: Myslite si, Ze do své prace davate v§echny své sily pro dobro firmy? (n¢g = 65, Ny = 54)
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 17.: Vramci soucasného zaméstnani jste absolvovall/a
nasledujici formy vzdélani:
U této otazky mohli respondenti volit vice odpoveédi. Graf ukazuje, jak jsou zaméstnanci

maloobchodl Skoleni na své pozice. Nejcastéji je to zaSkoleni kolegou, v obou zemich
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pfes 70 %. Dale se zaméstnanci velmi &asto u¢i vykonavat danou funkci sami. V Ceské
republice tak odpovédelo 45,2 % (38 respondentti), v Némecku dokonce 58 %
(47 respondentt). Tieti nejéastéjsi byla odpovéd’ kurzy, seminéie, prednasky. V Ceské
republice tuto moznost vybralo 41,7 % (35 respondentll) a v Némecku 23,5%
(19 respondentt). U Eeskych respondenti se jeSté pomérné Casto objevovala odpovéd’
rizné formy samostudia 17,9 % (15 respondentll) a trénink rotaci pracovnich mist

13,1 % (11 respondentti). Zbylé odpovédi byly voleny méné nez 10 % respondentu.

Graf 14: V ramci sou¢asného zaméstnani jste absolvoval/a nasledujici formy vzdélani:
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 18.: VySe Vasi mzdy v souéasném zaméstnani je zavisla na:
Naésledujici tfi otdzky spolu Gzce souvisi, proto budou hodnoceny spole¢né. Cilem bylo
zjistit, na ¢em je zavisla vySe mzdy pracovnikli maloobchodli a zda by podle jejich

nazoru byli Iépe motivovani, pokud by vyse jejich mzdy zavisela na nécem jiném.

V Ceské republice odpovédélo téméf 60 % (50 respondenti), Ze jejich mzda je zavisla
pouze na odpracovanych hodinach. Zbylych 40 % respondentii rozdélilo své odpoveédi

témeét rovnomérné mezi ostatni moznosti, tedy na splnénych ukolech 11,9 %
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(10 respondentt), jimi realizovaném obratu 13,1 % (11 respondentl) nebo Castené
na odpracovanych hodindch a castecné na jimi realizovaném obratu 155 %
(13 respondenttt). Z grafu 16 je vSak vidét, ze 56 % (47 respondentd) z nich
se domniva, ze kdyby vyse jejich mzdy byla zavisla na néfem jiném, motivovalo by je
to Kk lepsim vykonim. Podle nich by vy$e mzdy méla zaviset ¢aste¢né na odpracovanych
hodinach a ¢astecné na jimi realizovaném obratu 57,4 % (27 respondentit), na splnénych
ukolech 31,9 % (15 respondenttl) a 10,6 % (5 respondentti) by ocenilo, kdyby vyse

jejich mzdy zavisela na odpracovanych hodinach (viz Graf 17).

V Némecku odpovédé€li na otazku cislo 18 vSichni respondenti stejné a to, ze vyse
jejich mzdy je zavisla na odpracovanych hodinach. 40,7 % (33 respondent) z nich
si mysli, ze kdyby vyse jejich mzdy byla zavisla na néem jiném, motivovalo by je to
k lepsim vykonim (viz Graf 16). A to bud’ ¢astené na odpracovanych hodinach
a Caste¢né na jimi realizovaném obratu 57,6 % (19 respondentti) nebo na splnénych

ukolech 42,4 % (14 respondentl) (viz Graf 17).

Graf 15: VySe Vasi mzdy v sou¢asném zaméstnani je zavisla na: (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 19.: Myslite, ze by Vas Iépe motivovala jina forma mzdy?

Graf 16: Myslite, Ze by Vas lépe motivovala jina forma mzdy? (n¢r = 84, ny=81)
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Otazka €. 20.: Pokud ano, méla by zaviset na:
Graf 17: Pokud ano, méla by zaviset na: (n¢g = 47, ny= 33)
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Otazka ¢. 21.: ZaSkrtnéte nadstandardni socialni vyhody, které Vam byly

v tomto zaméstnani nékdy poskytnuty.

U této otazky mohli respondenti oznacit vice odpovédi. Vice nez polovina ¢eskych
respondentii oznacila, ze od svého zaméstnavatele dostava priplatky na stravovani
52,4 % (44 respondentll) a muze nakupovat zboZzi v sortimentu, ktery je pfedmétem
podnikani firmy levné&ji 54,8 % (46 respondenti). 14,3 % (12 respondentt) také

odpovédélo, Ze jim zaméstnavatel umoznuje zvlaStni Gpravy pracovni doby. Ostatni

moznosti byly v Ceské republice voleny v méné nez 10 %.

46,9 % (38 respondenti) némeckych respondenti muze také nakupovat zbozi

Vv sortimentu, ktery je pfedmétem podnikani firmy levnéji. 23,5 % (19 respondentiim)
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jsou poskytovany zvlaStni upravy pracovni doby. 17,3 % (14 respondentil) muze

vyuzivat z&vodni ordinace a 13,6 % (11 respondenttl) zavodni jidelny.

Graf 18: Zaskrtnéte nadstandardni socialni vyhody, které Vam byly v tomto zaméstnani nékdy

poskytnuty. (n¢g = 84, ny = 81)
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Zdroj: vilastni zpracovani

Graf 19: ZaSkrtnéte nadstandardni socialni vyhody, které Vam byly v tomto zaméstnani nékdy

poskytnuty. (n¢g = 84, ny = 81)
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Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 22.: Do jaké miry jste ve svém zaméstnani spokojen
s nasledujicimi fakty?
Tato otazka ukazuje, jak jsou respondenti v danych zemich spokojeni s jednotlivymi

fakty a co by se mélo zlepsit, aby byli ve svych zaméstnanich spokojenéjsi.

Se stresovym vytizenim je v Ceské republice zcela &i spiSe spokojeno 51,2 %
(43 respondentit). Témé&f polovina z ¢eskych respondentt je tedy nespokojena, proto by
bylo vhodné, aby se Ceské firmy na tento problém zaméfily. V Némecku je zcela ¢i

spise spokojeno 72,8 % (59 respondenti).

S chovanim nadrizenych vidi podfiizenym je zcela ¢i spiSe spokojeno 71,5 %
(60 respondenttt) Ceskych respondentd a 53,1 % (43 respondentd) némeckych
dotazanych. Némecké firmy by pro vétsi spokojenost svych zaméstnanci mély feSit

tento problém.

S chovanim spolupracovniku vi¢i ostatnim je v obou zemich zcela ¢i spiSe spokojeno

vice nez tfi Ctvrtiny dotazanych.

S platovym ohodnocenim je zcela ¢i spiSe spokojena asi polovina ¢eskych dotazanych.
Oproti tomu v Némecku byl zcela spokojen jen jeden z jedenaosmdesati dotazanych.
Zcela nespokojenych bylo 37 % (30 respondentl) némeckych dotazanych. Tato

skute¢nost je udivujici predevsim pii porovnani s odpovéd’'mi na otazku ¢islo 25.
Ptiblizné dvé¢ tfetiny dotazanych v obou zemich jsou spokojeni s dodrZenim podminek
stanovenych pred nastupem do zaméstnani.

Vice nez 40 % dotazanych v obou zemich je spokojeno s pracovni dobou.

Se spravedlInosti na pracovisti je zcela spokojeno 52,4 % (44 respondentli) ceskych
respondentd. V Némecku je oproti tomu zcela spokojeno pouze 19,8 %

(16 respondenttl) dotazanych.

Se vzdélavanim zaméstnanci je zcela spokojeno 40,5 % (34 respondentil) ¢eskych
respondentd. V Némecku byla nejcastéji oznaCovanou odpovédi moznost ,,spise

nespokojen* a to ve 38,3 % (31 respondentil).
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Tabulka 3: Do jaké miry jste ve svém zaméstnani spokojen s nasledujicimi fakty?

(n¢r = 84, Ny =81)

Zcela

spokojen/a

Spise

spokojen/a

Spise

nespokojen/

a

Zcela

nespokojen/

a

Stresové Vytiieni 119% | 123% | 39,3% | 60,5% 222% | 238% | 52%
Chovani nadf‘izen}'lch vaci | 41,7% | 296% | 298% | 235% | 191% | 296% | 95 % 17,3 %
podfizenym

Chovani  spolupracovnikii | 512% | 247% | 274% | 531% | 155% | 247% | 6% 12%
vuci ostatnim

Platové ohodnoceni 19% |12% |31% |383% | 298% | 27.2% | 202% | 37%
Dodrzeni podminek | 36.9% | 247% | 369% | 407% | 17,9% | 284% | 83% | 99%
stanovenych pfed nastupem

do zaméstnani

Pracovni doba 238% | 185% | 41,7% | 444% | 27.9% | 21% | 7,1% | 19.8%
Spravedinost 524% | 198% | 17.9% | 444% | 21,5% | 222% | 83% | 17.3%
Vzdélavani zaméstnanct 405% | 13% 25% 259% | 226% | 383% | 112% | 284 %

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 23.: Rekl/a byste, ze jste v pracovni dobé ve svém zaméstnani

vSeobecné spokojeny/a?

Tato otazka byla poloZena ztoho divodu, Ze pokud jsou pracovnici nespokojeni,
zvySuje se fluktuace zaméstnancii ve firméach. Tento fakt byl vSak v obou zemich

ohodnocen velmi dobife. V Ceské republice je rozhodné ¢&i spise spokojeno 82,2 %

(69 respondentit). V Némecku dokonce 93,8 % (76 respondentit).
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Graf 20: Rekl/a byste, Ze jste v pracovni dobé ve svém zaméstnani vieobecné spokojeny/a?

(néR = 84! r’lN = 81)

63,1%53,1%

mCR

0,
15'5/-°%3% 2,4% 0,0%
0,0% - . . . e B Némecko

Rozhodné  SpiSe ano SpiSe ne  Rozhodné ne
ano

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 24.. Jak byste v procentech ohodnotil/a své pracovni nasazeni
ve stavajicim zaméstnani?

Tato otazka byla vytvofena jako kontrolni k otazce ¢islo 16. Odpovédi viz Graf 13.

Otazka €. 25.: V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi mésic¢ni €isté mzdy?
Cilem této otazky bylo zjistit rozdily v platovém ohodnoceni u zaméstnanct v ceskych
a némeckych maloobchodech. Rozdily byly vysoké a pti porovnani s grafem 9, z néhoz
plyne, Ze na tento dotaznik odpovidali CeSti respondenti pievazné pracujici na plny
uvazek a némecti pracujici prevazné pouze na ¢asteCny uvazek, jesté vyssi.

Vice nez 15000 K¢ Ccistétho pobira pouze 20,3 % (17 respondentl) ceskych
respondentti. Oproti tomu v Némecku pobird vice nez 540 € (15000 K¢ pti kurzu
27,8 K¢/ 1€) cistého mésicéné 87,6 % (71 respondentit).

Graf 21:V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi mési¢ni ¢isté mzdy? (n¢r = 84, ny=81)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 26.: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tato otazka slouzi opét k porovnani stavu v Ceské republice a Némecku. Mezi ¢eskymi
respondenty byla nejéastéjsi odpoveéd’ stiedni s maturitou 56 % (47 respondentti), mezi
némeckymi stfedni odborné bez maturity 70,4 % (57 respondentil). ProtoZe systém
vzdélavani neni v obou zemich uplné stejny, nedaji se tyto odpovédi porovnavat tplné
pfesné. Do studia stfedniho odborného bez maturity byly zapocitany odpovédi
némeckych respondentt, ktefi méli tzv. qualifizierender Hauptschulabschluss a mittlerer
Schulabschluss. Ten kon¢i némecké déti v patnacti nebo Sestnacti letech a na néj

navazuje tzv. Ausbildung — dvouleta nebo tiileta placena praxe v konkrétni firme.

Graf 22: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? (n¢g = 84, ny=81)
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Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 27.: Dojezdova vzdalenost z Vaseho bydlisté do Vaseho
zaméstnani je:

Tato otdzka ukazuje, jak daleko jsou respondenti ochotni za praci dojizdét a zda je
vtomto ohledu mezi Némeckem a CR velky rozdil. U &eskych respondentii je
dojezdova vzdalenost zbydlist¢ do zaméstnani nejCastéji 0 — 2 km 60,7 %
(51 respondentil). Némecti respondenti cestuji za praci nejcastéji 11 — 20 km 35,8 %
(29 respondentil). Tento fakt muZe byt zpusoben vSeobecné vétsi velikosti némeckych

meést.
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Graf 23: Dojezdova vzdalenost z Vaseho bydlisté do VaSeho zaméstnani je: (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 28.: Pocet obyvatel mésta, ve kterém pracujete, je:

V Ceské republice odpovidalo nejvice respondenttl 47,6 % (40 respondentil) z mést,
které maji 10 000 az 29 999 obyvatel. V Némecku ptevazovaly 67,9 % (55 respondentlt)
dotazniky od respondentti z mést s 30 000 az 99 999 obyvateli.

Graf 24: Polet obyvatel mésta, ve kterém pracujete, je: (n¢g = 84, ny=81)
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Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka €. 29.: VaS vék je v rozmezi:

V Ceské republice odpovidali nejcastéji lidé ve véku 36 az 49 let 38,1 %
(32 respondentti) a 19 az 26 let 33,3 % (28 respondentli). V Némecku pievazovaly
odpovédi od zaméstnancti maloobchodii ve véku od 27 do 35 let 42 % (34 respondenttt)

a 0od 36 do 49 let 35,8 % (29 respondentu).
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Graf 25: Vas vék je v rozmezi: (n¢g = 84, ny=81)
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Otazka €. 30.:Jste muz nebo zena?
V obou zemich byly mezi respondenty prevazné Zeny. V Ceské republice 78,6 %

(66 respondenttl) a v Némecku 91,4 % (74 respondentut).

Graf 26: Jste muz nebo Zena? (n¢g = 84, ny=81)
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Zdroj: viastni zpracovani
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4.3 Zhodnoceni hypotéz

Hypotéza 1: Podle nazoru alespoii 50 % respondentii jak v Ceské republice,

tak v Némecku, by je k lepSim vykonim motivovaly spravedlivé odmény a prémie.

Pro zhodnoceni této hypotézy byly brany v potaz odpovédi na otdzku Cislo 14, a to
»spiSe siln€* a ,,velmi siln¢“. 58,4 % ceskych respondentii a 56,8 % némeckych
respondentll povazuje spravedlivé odmény a prémie za vhodnou motivaci, kterd je vede

k lep$im vykontim. Tato hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 2: Alespoii 50 % ceskych respondentii je ve své praci spokojeno ¢i spiSe
spokojeno. Minimalné 75 % némeckych respondentii je ve své praci spokojeno ¢i

spiSe spokojeno.

Pro zhodnoceni této hypotézy byly brany v potaz odpovédi na otdzku cislo 23, a to
,SpiSe spokojen” a ,,rozhodné spokojen“. 82,2 % ceskych respondentt a 93,8 %

némeckych respondentll je ve své praci spokojeno. Tato hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 3:  Alespoii 50 % ceskych respondentii a alesponi 30 % némeckych

respondentii je nespokojeno se svym platovym ohodnocenim.

Na zéklad¢ vysledki ziskanych z otazky ¢islo 22 Ize hypotézu potvrdit. Pro zhodnoceni
této hypotézy byly brany v potaz odpovédi ,spiSe nespokojen” a ,rozhodné
nespokojen. Z ¢eskych respondentli je s platovym ohodnocenim nespokojeno 50 %.

Mezi némeckymi respondenty je s platovym ohodnocenim nespokojeno 64,2 %.

Hypotéza 4: Minimalné 75 % ceskych respondenti pobira ¢isty mési¢ni plat
nizs$i nez 15 000 K¢. Minimalné 75 % némeckych respondentt pobira ¢isty mési¢ni
plat vyssi nez 540 € (15 000 K¢ p¥i kurzu 27,8 K¢/ 1€).

Jak plyne z odpovédi na otazku ¢islo 25, méné nez 15 000 K¢ Cistého pobira 79,8 %
Ceskych respondentl. Z némeckych respondentli pobira vice nez 540 € (15000 K¢
pii kurzu 27,8 K&/ 1€) cistého mésicné 87,6 % respondentd. Hypotéza byla tedy

potvrzena.

Hypotéza 5: Némecti respondenti podavaji ve svém zaméstnani vyssi vykony nez

¢esti respondenti.

Na zékladé odpovédi na otazku c¢islo 16 a otdzku ¢islo 24 byla tato hypotéza vyvracena.

Na otdzku zda si mysli, ze pro dobro firmy dévaji do své prace vSechny své sily,
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odpovédélo ano ¢i spiSe ano 89,2 % cCeskych respondentli a pouze 85,2 % némeckych

respondentd.

4.4 Doporuéeni pro vybranou maloobchodni jednotku

4.4.1 Predstaveni vybrané maloobchodni jednotky
Pro doporuceni jsem si vybrala maloobchodni jednotku jedné z némeckych firem.

Tato firma si pfeje zlstat v anonymité, proto zde nebude jmenovana.

Firma prodava obleceni rtiznych znacek ve svych deviti obchodech v celém Bavorsku.

Dotaznik vypliiovali zaméstnanci pracujici jak se zboZim, tak se zdkazniky.

V této jednotce pracuje celkem dvacet zaméstnanct a jsou zde Casto k zastizeni také oba

majitelé firmy, ktefi se sami staraji o b&h firmy.

Némeckou maloobchodni jednotku jsem si vybrala pfedev$im z toho divodu, ze mezi
ceskymi nebyla zadna, kterd by se podle vyhodnoceni dotaznikli néjak vyrazné lisila

od ostatnich.

Mezi némeckymi byla tato, ktera se vyrazné odliSovala, a to pfedev§im pii porovnani
odpovédi na otazky ¢islo 4., 5., 7., 8. a 22. Z vyhodnoceni dotaznikt, které vypliovali
zamé&stnanci této jednotky, vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou tolik spokojeni jako
zaméstnanci v ostatnich  maloobchodnich  jednotkach, které byly vybrany

pro dotaznikové Setfeni. To ma pravdépodobné vliv i na chod firmy.

Mensi spokojenost zaméstnanci je patrna hned z odpovédi na otdzky ¢. 4. a 5.
75 % zaméstnancii této jednotky pracuje ve firmé méné nez 3 roky, ackoli firma
figuruje na trhu mnohem déle. Je tam tedy vysoké fluktuace zaméstnanct, coZ neni pro
firmu vyhodné. Navic, podle odpovédi na otazku ¢islo 5., vice nez 50 % z nich pracuje
V této firm¢ proto, Ze nem¢éli na vybér. Z otazky ¢. 7 vyplynulo, Ze 50 % zaméstnanct

je spiSe ¢i zcela nespokojeno se svou stavajici pracovni pozici.
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4.4.2 Navrhy na zlepsSeni

Zavedeni pevné pracovni doby

Jak vyplynulo z odpovédi na otazku €. 8, 80 % zaméstnanct této firmy nema pevné
stanovenou pracovni dobu. Funguji zde cyklické nastupy obsluhujicich. Vice nez
polovina zaméstnanct by radéji pracovala na smény. Také z odpovédi na otazku ¢. 22
vyplynulo, ze 75 % zaméstnancti je zcela ¢i spiSe nespokojeno s pracovni dobou.
Zavedeni pevné pracovni doby by nemélo byt piili§ nakladné, vzhledem k tomu,
7ze zaméstnanci pracuji vice se zbozim nez se zakazniky. Vedlo by to vSak k vétsi
spokojenosti zaméstnancti a mohla by se tim tudiZ snizit fluktuace zaméstnanct, ktera

podniku zbyte¢né navysuje naklady.
Skoleni vedouciho pracovnika

Déle by se vedeni firmy mélo zamyslet nad chvalou a kritikou svych zaméstnanci.
75 % dotazovanych odpovédélo, ze chvala v jejich praci spiSe nebo urcité neni
praktikovana. Oproti tomu kritika podle 90 % zaméstnancti praktikovana spiSe nebo
urcité je. Z odpovédi na otazku €. 22 vyplynulo, Ze 80 % zaméstnanci je spiSe nebo
zcela nespokojeno s chovanim nadfizenych vici podiizenym. Vhodné by bylo nechat

pfimého nadfizeného proskolit.

Pro porovnani jsou v nasledujici tabulce uvedeny kurzy riznych cenovych kategorii

pro vedouci pracovniky nabizené na uzemi Bavorska.
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Tabulka 4: Kurzy uréené vedoucim pracovnikiim.

Firma Nazev kurzu Doba trvani | Cena kurzu za
kurzu jednu osobu
(v€etné dané)
WBS Training AG | Neu in Fiihrung: | Dva dny 1404,20 €
Kompaktkurs Fiihrung
STEPS Personal- | Motivieren und Delegieren | Jeden den 315,35 €
und im Fiihrungsalltag
Organisationsentwic
klung
Manfred Kaufmann | Die Fiihrungskraft als | 12 hodin 1.426,81 €
Training Coach,  Stiarke  durch
Kompetenz nicht durch
Macht
Technische Der Lagerleiter als | Dva dny 1.070,00 €
Akademie Fiihrungskraft
Wuppertal e.V.
Manager Institut Fihrungskrifte Dva dny 990,00 €
unterstiitzen und entlasten

Zdroj: WBS Training AG, 2015, Springest, 2015 a viastni zpracovani

Naptiklad cena dvoudenniho kompaktniho kurzu vedeni (Neu in Fithrung: Kompaktkurs
Fiihrung) od firmy WBS Training AG je 1404,20 € za jednu osobu véetné dané. Tento
kurz patii mezi cenové vyssi. Doba trvani je dva dny po pfiblizné¢ sedmi hodinach
a kona se vdanych terminech v riznych méstech po celém Némecku, na tzemi
Bavorska v Norimberku. Co d¢la z ¢lovéka dobrého viiddee? Jaké nastroje byste méli pro
dobré vedeni pouzivat? Jak byt uspéSnym vidcem? Jak najit rovnovahu mezi divérou
a kontrolou? To jsou nékteré z otdzek, které budou mimo jiné na tomto seminari

zodpovézeny (WBS Training AG, 2015).

Druhy uvedeny kurz (Motivieren und Delegieren im Fiihrungsalltag) vyzaduje pouze
jednodenni ucast a zamé&fuje se zejména na motivaci a delegovani jako na nastroje
vedeni lidi. Kona se pravidelné¢ ve Stuttgartu, ale je moZné ho uspofadat 1 pfimo

ve firmé, ktera kurz poptava (Springest, 2015).

Tteti vybrany kurz (Die Fiihrungskraft als Coach, Stirke durch Kompetenz nicht durch
Macht) nabizi firma Manfred Kaufmann Training, trva celkem 12 hodin a stoji
1426,81 € véetné dané pro jednu osobu. Ugastnici tohoto kurzu jsou vyuéovani pomoci
raznych metod jako je hrani roli nebo vyména nazori a zkuSenosti, piehravanim
videozaznamu piednest jednotlivych ucastnikd, mély by byt zlepSeny také fecnické
schopnosti. Kurz je uréen vSem, ktefi jsou jiz vedoucimi, chtéji se jimi stat nebo

se cht&ji sami dale rozvijet (Springest, 2015).
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Ctvrty uvedeny kurz je zaméfen piimo na vedouci skladu, trva dva dny a stoji
1.070,00 € véetnd dané pro jednu osobu. Uastnici se mohou nauéit, jak Usp&sné
spolupracovat s ostatnimi oddélenimi firmy, jak spravné komunikovat s podfizenymi,
jak planovat, organizovat, stanovovat cile, jak delegovat, motivovat a vyuzivat spravné
chvalu a kritiku. Je pozadovano, aby si ucastnici pfedem pfipravili konkrétni ptipady

zZ jejich zaméstnani, o kterych by chtéli mluvit (Springest, 2015).

Posledni vybrany kurz se zamétuje na to, kdy ma vedouci pracovnik své podiizené
podpofit a kdy je usmérnit. Kazdy mésic ho pofdda firma Manager Institut v riznych
méstech po celém Némecku, ndmi vybrané firmé nejblize v Norimberku. Kurz

pro jednoho pracovnika by vysel na 990,00 € v¢etné dané (Springest, 2015).

Firmé by se vyplatilo investovat do nékterého z téchto seminaii. Nejvhodnéjsi by byl
¢tvrty uvedeny kurz od firmy Technische Akademie Wuppertal e.V., a to zejména proto,

Ze se zamétuje na vhodné pouzivani chvaly a kritiky jako na nastroje motivace.

Pokud by se vedouci pracovnici naucili 1épe vychéazet se svymi podiizenymi, méné je
kritizovat a vice chvalit, zaméstnanci by byli spokojenéjsi a opét by to vedlo ke snizeni
tolik nakladné fluktuace.

Zavedeni etického kodexu

Vzhledem ktomu, Ze vice neZz polovina dotdzanych zastava nazor, Ze v jejich
zaméstnani nejsou stanovena jasna pravidla, méla by firma i na tomto ohledu
zapracovat. Mnoho firem pouziva tzv. eticky kodex. Tato firma nic podobného zatim

nezavedla.
Dale jsou uvedeny jednotlivé zasady etického kodexu, které by firma mohla vyuzit.
1. Firma a jeji zaméstnanci se fidi platnymi zdkony a nafizenimi.

2. Je dbano na to, aby nabor novych zamé&stnanct, povyseni i ukon€eni pracovniho

poméru bylo vzdy objektivné a nediskriminaéné posouzeno.

3. Zaméstnanci dodrzuji piedpisy o bezpecnosti prace a nesmi védomé ohroZovat

bezpecnost ostatnich.

4. Aby se vSichni zaméstnanci citili ve firmé dobfe, je vyzadovano, aby jednali
v souladu s moralnimi i kulturnimi zasadami, pfistupovali jeden k druhému s respektem

a nedochazelo k neprofesionadlnimu chovani nebo obtéZovani.
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5. Se zékazniky jednaji zaméstnanci vzdy suctou a s maximalni vstficnosti.

na to, ze jakékoli jeho nevhodné chovani mize poSkodit jméno firmy.

6. Zaméstnanctim je zakdzano nabizet Ci piijimat jakékoli dary od tietich osob, a pokud

takova situace nastane, je zaméstnanec povinen informovat svého nadfizeného.

7. Majetek firmy pouzivaji zaméstnanci zodpovédné a pouze pro firemni ucely.

8. Se vSemi firemnimi dokumenty a zaznamy musi byt zachdzeno podle firemnich
piedpist. Je zakazano je jakkoli ménit, Ci falSovat.

9. Zaméstnanci jsou povinni chranit diivérné informace o firm¢ i o jejich zakaznicich.
Za duvérné jsou povazovany vSechny informace, které¢ firma verejné neposkytuje.

10. Pokud maji zaméstnanci je$t¢ druhé zaméstnani, nesmi tato Cinnost negativné
ovliviiovat jejich vykon béhem pracovni doby v této firm¢ a nesmi se nijak pojit
s ¢innosti konkurentti ¢i dodavatela.

11. Béhem pracovni doby zaméstnanec jedna s maximalnim ohledem na Zzivotni

prostiedi

12. Pokud ma zaméstnanec podezieni na jednani Vv rozporu skodexem, je jeho
povinnosti nahlasit tuto skute¢nost svému nadfizenému, ¢i majiteli firmy. Nedodrzeni
kodexu je povazovano za porusSeni pracovni kazné a muze byt divodem k postihu

¢1 ukonceni pracovniho poméru.

Takovyto eticky kodex by zaméstnanclim jasn€ stanovil pravidla chovani béhem

pracovni doby, coZ by pomohlo vyhnout se nechténym situacim.
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5 Zaver

Cilem této prace bylo na zdkladé¢ porovnani fizeni lidskych zdroji ve vybranych
maloobchodnich jednotkach v Ceské republice a v Némecku vytvofit doporudeni pro
vybranou maloobchodni jednotku. Pro splnéni tohoto cile byly pouzity vysledky
Z dotaznikového Setieni, které bylo realizovano se zaméstnanci vybranych ceskych a
némeckych maloobchodu a jeho vysledky byly pouzity pro stanoveni navrhi. Mezi
vybranymi ¢eskymi maloobchodnimi jednotkami nebyla zadna, jejiz vysledky ve
vyzkumu by se diametraln¢ odliSovaly od ostatnich vybranych ¢eskych jednotek, proto
byla vybrana jedna z némeckych maloobchodnich jednotek. Z vyzkumu vyplynulo, ze
jeji zaméstnanci nejsou tolik spokojeni jako zaméstnanci v ostatnich vybranych

maloobchodnich jednotkéch.

Firm¢ bylo doporuceno stanoveni pevné pracovni doby, které by mélo vést k vyssi
spokojenosti zaméstnancll a tim pomoci snizit jejich fluktuaci. Druhym ndvrhem, ktery
by mél vést ke zlepSeni situace ve firmé&, je doporuceni proskoleni vedouciho
pracovnika v oblasti motivace jeho podfizenych. Navrzeno bylo pét Skolicich kurza
Vv riiznych cenovych kategoriich uréenych vedoucim pracovnikiim, kterych je mozné se
ucastnit na uzemi Bavorska. Jeden z téchto kurzi byl doporucen jako nejvhodngjsi.
Ttetim ndvrhem na zlepSeni je zavedeni etického kodexu firmy, ktery by stanovoval
zaméstnancim ur€itd pravidla chovani, jez museji byt dodrzovana. Navrzeny eticky

kodex obsahuje dvanact bodi, o nichz by firma méla uvazovat.

Na zacatku bylo stanoveno pét hypotéz, z nichz ¢tyfi byly vyzkumem potvrzeny a jedna
vyvracena. Dotaznikové Setfeni pfineslo zajimavé vysledky, a to pfedevSim pfi
porovnani ndzort Ceskych a némeckych respondentl. VSeobecné muzeme fici, Ze
zamé&stnanci vybranych maloobchodt jsou ve svém zaméstnani spokojeni, ackoli také

mini, Ze existuje mnoho aspekti, které by mohly byt zlepSeny.

Jako pozitivni mize byt oznafen vysledek, ze vice nez 80 % respondenti v obou
zemich zastava ten ndzor, Ze pro dobro firmy dava do své prace vSechny své sily.
Dals§im pozitivnim vysledkem je, ze vyzkum prokazal, ze vétSina respondentd v obou

zemich je ve své praci spokojena.

Pomérné zadsadni je také to odhaleni, ze némecti respondenti jsou sice o trochu

spokojenéjsi ve svém zaméstnani nez Cesti respondenti, ale s finanénim ohodnocenim
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tento fakt nema nic spole¢ného. Ukézalo se totiz, ze némecti respondenti jsou se svym
finan¢nim ohodnocenim jest€¢ vice nespokojeni nez ti CeSti. A to i presto, ze bylo
prokazano, ze za odvedenou praci dostdvaji vice penéz nez respondenti pracujici

v Ceské republice.

Spokojeni zaméstnanci jsou aspektem, ktery mize vést nejen ke snizeni naklada, ale
také ke zvyseni pfijml firmy, a proto jsou zasadni pro fungovéani kazdé maloobchodni

jednotky.
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| Summary and keywords

The thesis investigates potential improvements of the motivation of retail workers. In
the theoretical part, there are presented and analysed techniques of motivation of
employees in retail. The practical part deals with the research conducted among retail-
employees in the Czech Republic and Germany. Their opinion was ascertained using a
questionnaire. They commented on their current motivation and possibilities of its
improvement. The research showed that employees are better motivated by equitable
remunerations. Next research finding is that Czech workers and German workers alike
are satisfied with their job. In the conclusion of the work, there are suggested particular
recommendations for improvement of the motivation of workers in one certain retail

store.

Key words: retail, employees, motivation, improvements, concrete recommendations
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1)
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N O B B

V Prilohy
Priloha 1: Dotaznik (v Ceském jazyce)

Vazeny respondente/respondentko, dékuji, ze jste si udélal ¢as na vyplnéni mého
dotazniku. Jmenuji se Karla Mafikova a jsem studentkou Ekonomické fakulty
na Jiho¢eské Univerzitd v Ceskych Budgjovicich. Dotaznik je souc¢asti mé bakalaiské
prace na téma Specifika fizeni lidskych zdroji v maloobchod¢ a je ur¢en pracovnikiim
maloobchodu. Mé&l by pomoci odhalit rozdily téchto specifik v Ceské republice
a Némecku. Vyplnéni tohoto dotazniku Vam zabere asi 5 minut Casu. Osobni udaje
respondentt slouzi pouze k tceliim tohoto vyzkumu. V piipadé jakychkoliv dotazii mne
miuzete kontaktovat na e-mail MarikovaKarla@gmail.com.

Navod na vyplnéni dotazniku: K¥izkem oznacte odpovéd’, ktera je nejblizsi skute¢nému
stavu. Pokud jsou u moznosti ¢islice, tu nejvhodnéjsi prosim zakrouzkujte. Pokud neni
uvedeno jinak, je mozné vybrat pouze jednu odpovéd'.

Pracujete v maloobchodé? (Maloobchodem jsou mysleny vSechny ¢innosti souvisejici
s prodejem zbozi a sluzeb pifimo koneénym spotiebitelim, pro jejich osobni,
neobchodni uziti.)

Ano

Ne. V tomto ptipadé pro Vas dotaznik konci.

rv_ W

Jedna se 0 maloobchod prodavajici pfevazné tento sortiment:
Potraviny

Obleceni

Obuv

Kosmetika

Nébytek

Elektrospotiebice

Tabakoveé vyrobky

Vybaveni pro domacnost

Jiné, prosim dopliite: ........................

Pocet zaméstnanci obchodni jednotky, v niZ jste zaméstnan/a, se pohybuje v tomto
rozmezi:

1-9

10-19

20-49

50 a vice

Jak dlouho pracujete u této firmy?
Méné nez 3 mésice

3 mésice — 1 rok

Vice nez 1 rok — 3 roky

Vice nez 3 roky — 5 let

Vice nez 5 let
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5) Z jakého duvodu jste si vybral/a pravé tuto firmu? (moZno vybrat vice odpovédi)
Povést firmy

Vyse mezd

Vyhody poskytované zaméstnanciim

Zajimavost nabizené prace

Moznost kariérniho ristu

Moznost osobniho rozvoje

Dlouhodobad jistota zaméstnani

Nemél/a jsem na vybér

Nabidka nejdiivéjSiho mozného terminu nastupu

Jiny ditvod, prosim uved’te: .........ccooiiiii e

N Y Y O O

(o2}
~

Jaka je hlavni napli Vasi pracovni doby?
Ptimy kontakt se zakazniky

Préace se zbozim

Vedeni zaméstnancii

Jind, prosim uved’te: ........................

0 O I B

\‘
N—r

Do jaké miry jste spokojen/a se svou stavajici pracovni pozici?
Zcela spokojen/a

Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

Zcela nespokojen/a

T oy B

(0]
~

Typ Vaseho pracovniho tivazku je:

Préace na smény

Zkraceny pracovni tyden

Stala castecné pracovni doba (4 — 6 hodin denné nebo pouze v pracovnich Spickach)
Flexibilni pracovni doba (klouzava)

N O I B B O

tydne po n€kolika odpracovanych dnech sttidaji)
Telecommuning (telekomunikaéni spojeni zaméstnance s firmou)
"1 Cyklické nastupy obsluhujicich (pracovni doba se ptizptsobuje dle poctu zdkazniki)

J

9) Jaky typ pracovniho tivazku by Vam nejvice vyhovoval, pokud byste si mohl/a
vybrat?

Préace na smény

Zkraceny pracovni tyden

Stala ¢astecnd pracovni doba (4 — 6 hodin denné nebo pouze v pracovnich Spickach)
Flexibilni pracovni doba (klouzava)

0 O I B B O

tydne po n€kolika odpracovanych dnech sttidaji)
Telecommuning (telekomunikaéni spojeni zaméstnance s firmou)
Cyklické nastupy obsluhujicich (pracovni doba se ptizplisobuje dle poc¢tu zakazniki)

OO
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Stalice pracovniho mista (na jedno pracovni misto pfipada vice osob, jez se béhem
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10) Kolik hodin tydné primérné pracujete v tomto zaméstnani?
1 1-19 hodin

1 20 -39 hodin

1 40 hodin a vice

11) Kolik ¢asu z Vaseho pracovniho dne je celkem vyhrazeno na piestavky?
] Maximaln¢ 15 minut

116 — 30 minut

1 31 minut — 1 hodina

1 Vice nez 1 hodina

12) Myslite si, Ze je pri planovani piestavek ve VaSem zaméstnani bran zietel
na mladistvé ¢i Zeny?

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Nevim

N O T B B O

13) Jak ¢asty je stres ve Vasem zaméstnani?
[ Casty

1 Obcasny

1 Neobvykly

14) Jak silné Vas motivuji jednotlivé motivy/stimuly k co nejlépe odvedené praci?
(1 —slabg, 2 — spise slab¢, 3 — neovliviiuje mne, 4 — spise siln€, 5 — velmi siln¢)

Veftejné pochvaly za konkrétni vykony
Pravidelné hodnoceni vysledkt

Dobré estetické feSeni pracovisté
Vnitropodnikova informovanost
Stanoveni jasnych pravidel

Dobry charakter pfimého nadiizeného

Vlastni odpoveédnost 1 2 3 4 5
Samostatnost 1 2 3 4 5
Zajimavost prace 1 2 3 4 5
Spravedlivé odmény a prémie 1 2 3 4 5
Materialni vyhody 1 2 3 4 5
Postihy a odebirani vyhod 1 2 3 4 5
Vyse platu 1 2 3 4 5
Chvala 1 2 3 4 5
MozZné povySeni 1 2 3 4 5
Kritika 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

15) Do jaké miry jsou ve Vasi praci tyto motivy/stimuly praktikovany?
(1 — urcité ano, 2 — spise ano, 3 — nevim, 4 — spise ne, 5 — urcité ne)
Vlastni odpovédnost 1 2 3 4
Samostatnost 1 2 3 4 5

(6]
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Zajimavost prace

Spravedlivé odmény a prémie
Materialni vyhody

Postihy a odebirani vyhod

Vyse platu

Chvala

MozZné povysSeni

Kritika

Vertejné pochvaly za konkrétni vykony
Pravidelné hodnoceni vysledka
Dobré¢ estetické feSeni pracovisté
Vnitropodnikova informovanost
Stanoveni jasnych pravidel

Dobry charakter ptimého nadtizeného

PRRPRRPRRPRPRRREPRRRERPR
NMRONNORPONNNONNODNNDNDNNN
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16) Myslite si, Ze do své prace davate v§echny své sily pro dobro firmy?
Ano

Spise ano

Stredné

SpiSe ne

Ne

I O B B

17) V ramci sou¢asného zaméstnani jste absolvoval/a nasledujici formy vzdélani:
(mozno zaskrtnout vice odpovédi)

Ucit se vykonavat danou funkci sam

Zaskoleni kolegou

Trénink rotaci pracovnich mist (tzv. pracovni kole¢ko)

Kurzy, seminate, prednasky

Rizné formy samostudia

Diskuze v malych krouzcich, pfedvadéni, hrani riznych tloh

Ptipadové studie

Jiné, prosim uvedte: ........ooiiiiii

I Y B I o

18) VySe Vasi mzdy v souc¢asném zaméstnani je zavisla na:

] Odpracovanych hodinach

1 Splnénych tkolech

1 Vami realizovaném obratu

1 Caste¢né na odpracovanych hodinach a ¢aste¢né na Vami realizovaném obratu

19) Myslite, Ze by Vas lépe motivovala jina forma mzdy?
1 Ano
1 Ne. Prosim piejdéte na otdzku €. 21.

20) Pokud ano, méla by zaviset na:

1 Odpracovanych hodinach

1 Splnénych tkolech

] Vémi realizovaném obratu

] Caste¢né na odpracovanych hodinach a ¢asteéné na Vami realizovaném obratu
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21) Zaskrtnéte nadstandardni socialni vyhody, které Vam byly v tomto zaméstnani
nékdy poskytnuty (mozno zaskrtnout vice odpovédi).

Zavodni ordinace

Rekreacni objekty podnikli pro zaméstnance a rodinné ptislusniky

Zavodni jidelny

Ptiplatky na stravovani

Zvlastni upravy pracovni doby

Zapujcovani materidlu, pfistrojii nebo zafizeni

Zapujcovani sluzebnich aut

Zapujcovani mobilnich telefond, osobnich pocitacii nebo notebooku

Placeni skoln¢ho

Zlevnéné nakupy zbozi v sortimentu, ktery je pfedmétem podnikani firmy
Poskytovani pajcek, ¢i avéra

Ptispévky na vystavbu domil nebo byt

Sluzby kosmetické, kadetnické, sportovni zafizeni ¢i posilovny

JINg, Prosim UVEAIe: ....viiet it

N Y e Y I A

22) Do jaké miry jste ve svém zaméstnani spokojen s nasledujicimi fakty?
(1 — zcela spokojen, 2 — spise spokojen, 3 — spise nespokojen, 4 — zcela nespokojen)

Stresové vytizeni

Chovani nadfizenych vici podiizenym

Chovani spolupracovnikl vici ostatnim

Platové ohodnoceni

Dodrzeni podminek stanovenych pied nastupem do zaméstnani
Pracovni doba

SpravedInost

Vzdélavani zaméstnancii

P RRPRRPRRERR R
NN NNDN
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23) Rekl/a byste, Ze jste v pracovni dobé ve svém zaméstnani vieobecné spokojeny/a?
1 Rozhodné ano

Spise ano

SpisSe ne

Rozhodné ne

(I

24)Jak byste v procentech ohodnotil/a své pracovni nasazeni ve stavajicim
zaméstnani?

100 %

75 %

50 %

25%

0%

Oo0odod

25) V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi mési¢ni Cisté mzdy?
1 0-9999 K¢

1 10000 — 14 999 K¢

1 15000 —-19 999 K¢
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20 000 — 24 999 K¢
25000 — 29 999 K¢
30 000 — 34 999 K¢
35000 -39 999 K¢
40 000 — 49 000 K¢
50 000 K¢ a vice.

N O O I

26) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stfedni odborné bez maturity

Stfedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

N O B

27) Dojezdova vzdalenost z Vaseho bydlisté do Vaseho zaméstnani je:
0-2km

3-5km

6 —10 km

11-20 km

21—-50 km

51 avice km

N O O I B

28) Pocet obyvatel mésta, ve kterém pracujete, je:
1 -9 999 obyvatel

10 000 — 29 999 obyvatel

30 000 — 99 999 obyvatel

100 000 — 499 999 obyvatel

500 000 a vice obyvatel

I O B B

29) Vas vék je v rozmezi:
1518 let

19 — 26 let

27 — 35 let

36 — 49 let

50 — 65 let

66 a vice let

N B ) I B

30) Jste:
1 Muz
] Zena

Zdroj: viastni zpracovani
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Priloha 2: Dotaznik (v némeckém jazyce)

Sehr geehrte(r) Befragte(r), vielen Dank, dass Sie sich Zeit fiir das Ausfiillen meines
Fragebogens nehmen. Mein Name ist Karla Marikova und ich bin Studentin
der Wirtschaftswissenschaften an der Stidbohmischen Universitdt in Budweis. Dieser
Fragebogen ist Bestandteil meiner Bachelorarbeit mit dem Thema der Besonderheiten
in der Leitung von Personalabteilungen im Einzelhandel. Es sollen die
unterschiedlichen Merkmale der Leitung in der Tschechischen Republik
und Deutschland ermittelt werden. Das Ausfiillen des Fragebogens wird etwa fiinf
Minuten in Anspruch nehmen. Ihre personlichen Daten werden anonymisiert
und ausschlieBlich fiir wissenschaftliche Zwecke verwendet. Falls Sie weitere Fragen
haben, kontaktieren Sie mich gerne per E-Mail (MarikovaKarla@gmail.com).

Anweisung zum Ausfiillen des Fragebogens: Mit einem Kreuzchen markieren Sie
die Antwort, die am ehesten zutrifft. Wenn es bei den Antwortmdoglichkeiten Zahlen
zur Auswahl gibt, kreisen Sie die passendste ein. Wenn mehrere Antworten moglich
sind, ist dies gekennzeichnet, ansonsten entscheiden Sie sich bitte fiir eine Antwort.

Arbeiten Sie im Einzelhandel? (Mit dem Einzelhandel meint man alle Tatigkeiten,
die mit dem direkten Verkauf von Waren und Dienstleistungen an den Endverbraucher
fiir dessen personliche, unkommerziell Nutzung zusammenhéngen.)

Ja

Nein. In diesem Fall ist dieser Fragebogen fiir Sie beendet.

Es handelt sich um ein Geschift, das vorwiegend folgendes Sortiment fiihrt:
Lebensmittel

Kleidung

Schuhe

Kosmetik

Mobel

Elektrogerite

Tabakprodukte

Haushaltausstattung

Andere - bitte ergdnzen Sie: ........................

Die Anzahl der Angestellten in dem Geschiift, in dem Sie arbeiten, bewegt sich
in diesem Bereich:

1-9

10-19

20-49

50 und mehr

Wie lange arbeiten Sie bei dieser Firma?
Weniger als 3 Monate

3 Monate — 1 Jahr

Lénger als 1 Jahr — 3 Jahre

Lénger als 3 Jahre — 5 Jahre

Léanger als 5 Jahre
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Aus welchem Grund haben Sie sich fiir diese Firma entschieden? (Mehrere
Antworten moglich)

Reputation der Firma

Hohe des Gehaltes

Die Vorteile, die Angestellte bekommen (Zusitzliche Urlaubstage, Preisnachlisse, ...)
Die angebotene Arbeit war sehr interessant

Gute Karrierechancen

Die Moglichkeit der personlichen Entwicklung

Sichere Arbeitsstelle

Ich hatte keine andere Wahl

Nachstmoglichste Arbeitsaufnahme

Worin besteht ihre Haupttiitigkeit?
Personlicher Kontakt mit den Kunden

Arbeit mit der Ware

Mitarbeiterfiihrung

Andere, bitte nennen Sie diese: ...........ooeeen....

In welchem Maf} sind Sie mit Ihrer aktuellen Arbeitsposition zufrieden?
Vollig zufrieden

Vorwiegend zufrieden

Vorwiegend unzufrieden

Vollig unzufrieden

Die Art Ihrer Beschiftigung ist:

Schichtarbeit

Verkiirzte Arbeitswoche (z.B.: an vier Tagen jeweils zehn Stunden Arbeit)

Teilzeit (4 — 6 Stunden pro Tag oder nur in der StoBzeit)

Flexible Arbeitszeit (gleitende)

Der Fixstern der Arbeitsposition (auf eine Arbeitsposition kommen mehrere Personen,
die sich in der Woche nach ein paar gearbeiteten Tagen abwechseln)
Telecommuting/Heimarbeit (Telekomunikationsverbindung des Angestelltes mit der
Firma)

Zyklische Antritte der Verkdufer (Die Arbeitszeit passt sich der Zahl der Kunden an)

Welche Art der Beschiftigung wiirde Sie am ehesten ansprechen, wenn Sie wihlen
konnten?

Schichtarbeit

Verkiirzte Arbeitswoche (z.B.: an vier Tagen jeweils zehn Stunden arbeiten)

Teilzeit (4 — 6 Stunden pro Tag oder nur in der Sto3zeit)

Flexibele Arbeitszeit (gleitende)

Der Fixstern der Arbeitsposition (auf eine Arbeitsposition kommen mehrere Personen,
die sich in der Woche nach ein paar gearbeiteten Tagen abwechseln)
Telecommuting/Heimarbeit (Telekomunikationsverbindung des Angestelltes mit
der Firma)
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1 Zyklische Antritte der Verkdufer (Die Arbeitszeit passt sich der Zahl der Kunden an)

10) Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich in der Firma pro Woche?
1 1-19 Stunden

1 20 -39 Stunden

140 Stunden und mehr

11) Wie viel Zeit von Threm Arbeitstag ist insgesamt fiir Pausen vorgesehen?
1 Maximal 15 Minuten

] 16 — 30 Minuten

] 31 Minuten — 1 Stunde

] Mehrals 1 Stunde

12) Wird bei der Planung der Pausen Riicksicht auf Jugendliche und Frauen
genommen?

Ja

Eher ja

Eher nein

Nein

Ich weil3 nicht

N O B B

13) Wie hiufig fiihlen Sie sich bei Ihrer Arbeit gestresst?
1 Haufig

1 Gelegentlich

1 Selten

14) Wodurch werden Sie wie stark zu einer besseren Ausfiihrung Ihrer Arbeit
motiviert?
(1 —swach, 2 — eher swach, 3 — beeinflusst mich nicht, 4 — eher stark, 5 — sehr stark)

Eigene Verantwortung 1 2 3 4 5
Selbsténdigkeit 1 2 3 4 5
Interessantheit der Arbeit 1 2 3 4 5
Gerechte Belohnungen und Boni 1 2 3 4 5
Materielle Vorteile 1 2 3 4 5
Sanktionen-und-Kiirzungen der Vorteile 1 2 3 4 5
Die Hohe des Lohnes 1 2 3 4 5
Lob 1 2 3 4 5
Die Moglichkeit der Beforderung 1 2 3 4 5
Kritik 1 2 3 4 5
Offentliche Anerkennung —— 1 2 3 4 5
RegelméBige Bewertung der Ergebnisse 1 2 3 4 5
Réaumlicher Wohlfiihlfaktor des Arbeitsplatzes 1 2 3 4 5
Innerbetriebliche Transparenz 1 2 3 4 5
Feste Regeln 1 2 3 4 5
Guter Charakter des VVorgesetzten 1 2 3 4 5
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15) In welchem Maf sind diese Motive/Stimmungen in Threr Arbeit vorhanden?

(1-Ja, 2-Eher ja, 3 — Ich wei3 nicht, 4 — Eher nein, 5 — Nein)

Offentliche Anerkennung

RegelmiBige Bewertung der Ergebnisse
Réaumlicher Wohlfiihlfaktor des Arbeitsplatzes
Innerbetriebliche Transparenz

Festsetzung von Regeln

Guter Charakter des direkten VVorgesetzten

Eigene Verantwortung 1 2 3 4 5
Selbstandigkeit 3 4 5
Interessantheit der Arbeit 3 4 5
Gerechte Belohnungen und Boni 3 4 5
Materielle Vorteile 3 4 5
Sanktionen-und-Kiirzungen der Vorteile 3 4 5
Die Hohe des Lohnes 3 4 5
Lob 3 4 5
Die Moglichkeit der Beforderung 3 4 5
Kritik 3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5

PR RRPRRPRRPRRPRRRPRRRR
NRPRRNRPDRONONNNRODNNDNDRNNN

16) Meinen Sie, dass Sie Ihr Bestes fiir das Wohl Ihrer Firma geben?
Ja

Eher ja

MittelméBig

Eher nein

Nein

I O B B

17) Wie wurden Sie auf ihre aktuelle Beschiiftigung vorbereitet? (Mehrere Antworten
moglich)

Eigenes Einarbeiten in die Téatigkeit

Einarbeitung durch einen Kollegen

Training der Rotationen der Arbeitspldtze (Arbeitskreis)

Kurse, Seminare, Vorlesungen

Verschiedene Formen des Selbststudiums

Diskussionen in kleinen Kreisen, verschiedene Rollenspiele

Fallstudien

Andere - bitte nennen Sie dieSe: ..........oviiiiiiiiiiiiii e

N Y Yy o

18) Die Hohe Thres Aktuelles Lohnes ist abhéngig von:

1 den gearbeiteten Stunden

1 den erfiillten Aufgaben

"1 demdurch Sie realisierten Umsatz

1 teilweise von den gearbeiteten Stunden und teilweise von dem durch Sie realisierten
Umsatz
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19) Meinen Sie, dass Sie eine andere Form der Entlohnung mehr motivieren konnte?
L Ja
1 Nein. Bitte gehen Sie zu der Frage 21.

20) Falls ja, dann sollte er abhéngig sein von:

1 den gearbeiteten Stunden

1 den erfiillten Aufgaben

1 demdurch Sie realisierten Umsatz

1 teilweise von den gearbeiteten Stunden und teilweise von dem durch Sie realisierten
Umsatz

21) Kreuzen Sie die zusitzlichen Sozialleistungen an, die lhnen in lhrer Firma
angeboten wurden. (Mehrere Antworten moglich).

Ein Betriebsarzt

Ferienunterkiinfte des Betriebs fiir Angestellten und ihre Familie

Eine Betriebskantine

Zuschuss fiir Verpflegung

Besondere Anpassung der Arbeitszeit

Verleih von Materialien oder Geriten

Verleih der Firmenwagen

Verleih von Handy, PC oder Notebook

Bezahlung des Schulgelds

Billigere Einkédufe der Betriebswaren

Gewihren von Krediten

Zuschuss fiir Haus- oder Wohnungsbau

Kosmetikdienste, Friseurdienste, Sporteinrichtungen oder Fitnesscenter
Andere, bitte nennen Sie dieSe: .........ooiuiiiiiiii i

I Y I O O

22) Wie zufrieden sind Sie mit den folgenden Fakten in Ihrer Arbeitsstelle?
(1 — zufrieden, 2 — vorwiegend zufrieden, 3 — vorwiegend unzufrieden, 4 — absolut
unzufrieden)

Stresslevel, Belastung 1 2 3 4
Verhalten der VVorgesetzten gegeniiber den Angestellten 1 2 3 4
Verhalten der Mitarbeiter gegeniiber den anderen Mitarbeitern 1 2 3 4
Lohn, Gehalt 1 2 3 4
Einhaltung der Arbeitsbedingungen,

die vor dem Einstieg in die Arbeit festgelegt wurden 1 2 3 4
Arbeitszeit 1 2 3 4
Fairness 1 2 3 4
Weiterbildung der Arbeitnehmer 1 2 3 4
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23) Wiirden Sie sagen, dass Sie in ihrer Arbeit wihrend der Arbeitszeit allgemein
zufrieden sind?

Ja

Eher ja

Eher nein

Nein

(0 I I o

24) Wie wiirden Sie Ihren Arbeitseinsatz in Ihrer aktuellen Position in Prozenten
bewerten?

100 %

75 %

50 %

25 %

0%

N I I B O

25) In welchem Bereich bewegt sich die Hohe Thres Lohnes netto pro Monat?
0-359¢€

360-539 €

540-724 €

725-904 €

905 — 1084€

1085 - 1269 €

1270 - 1449 €

1450 - 1809 €

1810 € und mehr.

N I B O

26) Was ist Ihre hochste erreichte Schulbildung?
kein Schulabschluss

Hauptschulabschluss

Qualifizierender Hauptschulabschluss

mittlerer Schulabschluss

Fachhochschulreife (Fachabitur)
fachgebundene Hochschulreife

Allgemeine Hochschulreife (Abitur)
Hochschulabschluss

N I Y O B

27) Wie hoch ist die Entfernung von IThrem Zuhause bis zu Ihrer Arbeit?
0—2km

3-5km

6 —10 km

11 -20 km

21 — 50 km

51 und mehr km

N O B I B

28) Die Anzahl der Einwohner der Stadt, in der Sie arbeiten, betrigt:
] 1-9999 Einwohner

] 10 000 — 29 999 Einwohner

] 30 000 — 99 999 Einwohner
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(] 100 000 — 499 999 Einwohner
(] 500 000 und mehr Einwohner

29) Ihr Alter liegt zwischen:
15— 18 Jahren

19 — 26 Jahren

27 — 35 Jahren

36 — 49 Jahren

50 — 65 Jahren

66 und mehr Jahren

N O B I A

30) Sie sind:
[0 Mann
1 Frau

Zdroj: viastni zpracovani
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