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Souhrn

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou pracovni spokojenosti. Cilem préace je
ziskat piehled o sou¢asném stavu pracovni spokojenosti v podniku ABC Shipping Line
a navrhnout vhodna feseni, ktera pomohou zlepsit stav spokojenosti zaméstnancti. Prace
je rozd€lena na dvé cCasti, na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast zahrnuje
metodicky postup a teoretickd vychodiska vyplyvajici z odborné literatury. Jsou zde
predstaveny pojmy pracovni spokojenost, teorie pracovni spokojenosti a dil¢i faktory,
které pracovni spokojenost ovliviiuji. Prakticka ¢ast je vénovana empirickému vyzkumu
v podniku ABC Shipping Line. Vyzkum vyuziva metody dotaznikového Setfeni a je
doplnén nestrukturovanymi rozhovory s vedoucimi pracovniky podniku. Respondenti
byli dotazovani na spokojenost s podnikem, obsahem prace, odménovanim,
nadfizenym, spolupracovniky, moznosti vzdélavani a rozvoje, organizaci prace na
pracovisti a pracovnimi podminkami. Tato ¢ast prace struéné charakterizuje podnik
ABC Shipping Line a uvadi prabéh, vysledky a vyhodnoceni empirického Setfeni. Na
zaklad¢ zjisténych skutecnosti jsou nasledné navrzena doporuceni, jez by méla pracovni

spokojenost zaméstnanct zlepsit.

Summary

This thesis is focused on job satisfaction issue. The aim of the work is to get an
overview of the current job satisfaction status in the company ABC Shipping Line and
to propose appropriate solutions to improve employee satisfaction. The work is devided
into two parts, theoretical and analytical. Theoretical part includes methodology and
theoretical knowledge arising from the scientific literature. This part presents concepts
as job satisfaction, job satisfaction theory and particular factors influencing job
satisfaction. Analytical part is dedicated to empirical research in the company ABC
Shipping Line. The research is based on the method of questionnaire survey and is
supplemented by unstructured interviews with managers of the company. Respondents
were asked about satisfaction with the organization and work content, remuneration,
boss, interpersonal relations, conditions of education and personal development,
organization in the workplace and working conditions. This part of the thesis briefly

characterizes the company ABC Shipping Line and shows the progress, results



and evaluation of the empirical research. Based on the results of the analysis,
recommendations which could contribute to greater employee satisfaction are proposed
then.
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1 Uvod

V soucasnosti se vétSina podnika potyka s problémem, jak si v dnesni konkuren¢ni dobé
udrzet ¢i zlepSit své postaveni na trhu. Vedouci pracovnici si dobie uvédomuji,
ze kliGem k Gspéchu jsou pravé kvalifikovani a zkuSeni zaméstnanci. Aby si podniky
takové pracovniky udrzely, musi neustale dbat o jejich pracovni podminky
a spokojenost. Spokojeni zaméstnanci pak kromé dobie odvedené prace Sifi dobré

jméno spolecnosti a poskytuji ji tak vyznamnou konkurenéni vyhodu.

Znalost skute¢ného stavu spokojenosti podniku je velice cenna pro kazdy management.
Na zaklad¢ této znalosti je mozné navrhnout a pfijmout takova opatieni, kterd povedou

v budoucnu ke zlepSeni situace.

1.1 Pfedmét prace

Predmétem této bakalaiské prace je analyza soucasného stavu pracovni spokojenosti
ve spole¢nosti ABC  Shipping Line. Prace je rozvrzena do  Casti

teoreticko-metodologické a ¢asti praktické.

V prvni, teoreticko-metodologické ¢asti prace bude nejprve popsan zvoleny metodicky
postup a poté na zakladé studia odborné literatury proveden teoreticky rozbor
problematiky pracovni spokojenosti. Ten je zaméfen na vymezeni pojmu pracovni
spokojenost, teorii pracovni spokojenosti a zejména na dil¢i faktory pracovni

spokojenosti.

Ve druhé casti, vénované empirickému Seteni, bude charakterizovan podnik ABC
Shipping Line, ve kterém bylo Setfeni provedeno. Poté nésleduje samotna analyticka

Cast prace tykajici se empirického vyzkumu v podniku.

1.2 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalafské prace je ziskat piehled o soucasné drovni pracovni
spokojenosti v podniku ABC Shipping Line a navrhnout vhodna feSeni, ktera povedou

ke zlepSeni stavu a naplni o¢ekavani zaméstnancu.



K dosazeni hlavniho cile je tieba splnit cile dil¢i, které jsou shrnuty do nasledujicich
bodu:

- Zpracovat teoreticka vychodiska pracovni spokojenosti;

- Sestavit dotaznik, pravodni dopis a provést vlastni dotaznikove Setieni
v podniku ABC Shipping Line za ti¢elem zmapovani souc¢asného stavu Grovné
pracovni spokojenosti v podniku;

- Zjistit sou¢asnou troven pracovni spokojenosti v uvedenem podniku;

- Formulovat vysledky a navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni stavu.



2 Pracovni spokojenost

V této, teoreticko-metodologicke, casti prace je popsana zvolena metodika vyzkumu
a formulovana teoreticka vychodiska vztahujici se k dané problematice.

2.1 Metodika vyzkumu

Vzhledem Kk piedmétu prace byl, jako metoda zkoumani, zvolen sbér dat formou
dotaznikového Setfeni, doplnény 0 nestrukturované rozhovory se zastupci vedeni

podniku. V rdmci tohoto vyzkumu byly zvoleny nasledujici metodické postupy:

- Studium odborné literatury a formulace teoretickych vychodisek;

- Studium podnikové dokumentace A trainee’s guide, 2012 (Prtivodce nového
pracovnika, 2012) a podnikové prezentace ABC Shipping Line presentation,
October 2012;

- Sestaveni pruvodniho dopisu a dotazniku;

- Dotaznikové Setfent;

- Rozhovory s personalnim a obchodnim feditelem podniku;

- Analyza ziskanych dat a vyhodnoceni celkového stavu urovné pracovni
spokojenosti v podniku;

- Syntézou zjisténého stavu formulace doporuceni pro zlepseni stavu.

Uvedené metody jsou blize popsany v nasledujicich podkapitolach.

2.1.1 Studium odborné literatury a formulace teoretickych vychodisek

Potiebna teorie tykajici se dané problematiky byla nastudovana z literarnich zdroju,
které jsou uvedeny v seznamu literatury. Ziskané poznatky byly aplikovany v samotném

empirickém vyzkumu.

2.1.2 Studium podnikové dokumentace

Pro seznameni s podnikem je vyuzito podnikové dokumentace A trainee’s guide, 2012
(Privodce nového pracovnika, 2012) a podnikové prezentace ABC Shipping Line
presentation, October 2012.



2.1.3 Dotaznik

Jako hlavni zdroj pro ziskéni informaci byl zvolen dotaznik. Jak uvadéji Surynek,
Komarkova a Kasparova (2001), v sociologickém vyzkumu se v organizacich velmi
Casto pouziva dotaznik jako nastroj sbéru priméarnich informaci. Jak dale autofi uvadéji,
vyhody pisemného dotazovani spocivaji v nizkych nakladech, vylouceni vlivu tazatele
a mala casova narocnost. Jako nevyhody autofi zmifuji: niz$i nadvratnost nez u osobniho
dotazovani, dilezité spontanni odpovédi nejsou Casto zachyceny z diivodu moznosti

rozmysleni a nejsou pod kontrolou podminky, za kterych se dotaznik vypliuje.

Jako zkoumane faktory pracovni spokojenosti v podniku ABC Shipping Line byly
vybrany faktory, o kterych se v této souvislosti zminuji autofi Provaznik a Komarkova
(2004):

- Vnimani podniku;

- Obsah a charakter prace;

- Odménovani;

- Vedouci pracovnik;

- Vztahy na pracovisti;

- Rozvoj zaméstnancti a kariérni rtst;
- Organizace prace na pracovisti;

- Pracovni podminky a pracovni prostfedi.

Ve vyzkumu byla zaroven sledovana mira dulezitosti uvedenych faktori. Ta vychazela

z vyjadteni respondentu.

Dotaznik pouzity v této praci je uveden privodnim dopisem, ve kterém jsou pracovnici
podniku sezndmeni s tématem vyzkumu a pozadani o WUCast v podobé vyplnéni
pfiloZzeného dotazniku. Respondentim je také zdiiraznéna anonymita Setfeni a piinos
ziskanych dat nejen pro samotny vyzkum, ale také pro cely podnik. Dotaznik

s privodnim dopisem je uveden v piiloze 18 této bakalatské prace.

Dotaznik ma dvé zakladni Casti. Prvni ¢ast je rozdélena do 8 oblasti podle vyse
uvedenych faktord, pii¢emz kazda oblast obsahuje nékolik uzavienych otazek. V ramci
téchto oblasti méli respondenti hodnotit svoji spokojenost a diilezitost, kterou ptikladaji
jednotlivym faktoram. Pro hodnoceni spokojenosti méli k dispozici stupnici od 1 do 4,
kde 1 znamena - jsem spokojeny/d, 2 — jsem spiSe spokojeny/a, 3 — jsem spise
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nespokojeny/a, 4 — jsem nespokojeny/a. I pro hodnoceni dulezitosti méli respondenti
tutéz stupnici: 1 — dilezité, 2 — spiSe dilezité, 3 — spiSe nedllezité a 4 — nedulezité.
Vyhody této jednodimenzionalni ctyfstupnové Skaly shrnuje Provaznik (2002):
,.Ctyrstupiiovad Skala se v ramci podobnych vyzkumii ukdzala jako nejvhodnéjsi, nebot
zarazend vyjadreni typu ,,ani spokojenost, ani nespokojenost” (odpovida stredni
hodnote skaly s lichym poctem stupnii) velmi casto spiSe charakterizovala normalni
rozlozeni. Cilem pri ovérovani urovné pracovni spokojenosti je naopak obdrzet od
respondentii vyhranéné pozitivni, resp. negativni vypovedi. Poskytuji totiz mozZnost
overit si prevazujici trend spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikii v urcitéem
podniku.” Kazdou sadu uzavienych otazek dopliiuje jedna nebo dvé oteviené otazky.
Pocet a formulace otdzek byly navrzeny tak, aby vyplnéni dotazniku nebylo slozité
a Casové naro¢né. Druha ¢ast dotazniku obsahuje vybrané demografické udaje: pohlavi,

veék, dosazené vzdélani a délku pracovniho poméru v podniku.

Sbér dat byl proveden v prazské kancelati ABC Shipping Line v obdobi od 11.10.2012
do 15.10.2012. Dotazniky byly spoleéné s pravodnimi dopisy piedlozeny vSem
zamé&stnancim bez rozdilu pracovniho zafazeni dne 11.10.2012. Pracovnici byli
pozadani o jejich vyplnéni a odevzdani do 15.10.2012 do papirového boxu umisténého

na recepci.

Na zéklad¢é zjisténych dat byla u kazdé oblasti v prvni ¢asti dotazniku Spocitana
primé&ma spokojenost a primérnd dulezitost kazdého jednotlivého faktoru,
a to vazenym aritmetickym primeérem, kde vahami byly pravé zvolené odpovédi,
nebo-li ¢iselné udaje ve $kale od 1 do 4. Cetnosti odpovédi k jednotlivym faktortim jsou

uvedeny v piiloze v tabulkach 1-16.

Vypocet byl proveden podle vzorce (Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001):

1 xiny + xn, + .+ xpny
X =— xXin; =
n

n

kde x; - hodnota i-té tfidy,

ni — pocet jednotek v i-té tide.



Primérna spokojenost byla pak porovnana s primérnou dilezitosti pomoci indexi
spokojenosti. Podle Surynka, Komarkové a Kasparové (2001) Ize index stanovit pomoci
poméru dvou a vice &isel. V této praci byl index spokojenosti (I°) vypodten tak,
ze prumérna hodnota dulezitosti (vypoctend vazenym aritmetickym primérem viz vyse
uvedeny vzorec) byla vydélena primérnou hodnotou spokojenosti daného faktoru
(vypocet také proveden vazenym aritmetickym primérem viz vySe uvedeny vzorec),

tedy (vlastni zpracovani):

s Primérnd dulezitost

Priimérna spokojenost

Cim vice se vyslednd hodnota blizila 1, tim vice se vyrovnavala spokojenost
s dalezitosti. Tim bylo mozné odhalit problémové faktory pracovni spokojenosti a poté
se na n¢ zameéfit. Pro hodnoceni vysledkti druhé ¢asti dotazniku byly vyuzity absolutni
a relativni Cetnosti odpovédi. Vizualizace téchto udaju je zndzornéna v obrazcich

pomoci vysecovych grafii.

2.1.4 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Dotaznikové Setieni je dale doplnéno nestrukturovanymi rozhovory se zastupci
managementu firmy, konkrétn¢ s persondlnim a obchodnim feditelem. Vyhodou
rozhovort bylo ziskani relevantnich informaci ve velmi kratkém case. Tyto rozhovory

jiz jen doplnily informace ziskané dotaznikovym Setfenim.

2.1.5 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Dospély ¢lovek travi v zaméstnani znacnou Cast svého Casu a vkladd do néj urcita
ocekavani. Je proto dilezité, aby se v préci citil dobfe a tato prace ho uspokojovala.

Definici pracovni spokojenosti vSak autofi uvadéji rizné.

Provaznik a Komarkova (2004) pojem pracovni spokojenost definuji v nékolika
rovinach. V prvnim ptipadé¢ pracovni spokojenost chapou jako kritérium hodnoceni
persondlni politiky podniku, ktera je pfimo umérnéd péci podniku o zaméstnance, tedy
vlastné jakysi popis stavu. Ve druhém piipadé autofi definuji spokojenost pracovnika
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jako podminku pro efektivni vyuziti zaméstnanct - spokojenost zde vyjadiuje skute¢né
uspokojeni z prace, radost a pocit naplnéni, je tedy jakousi hnaci silou. Ve tfetim
piipadé vsak ukazuji pracovni spokojenost v jiném svétle, jako pracovnikovo
uspokojeni z vysledku prace ve smyslu ,,mné to sta¢i®, neni nutné se vice namahat.
Autofi poukazuji na to, ze vtomto piipadé se pracovni spokojenost promita
do pracovniho vykonu spiSe jako brzda ¢&i prekazka. Tato riiznd pojeti pracovni

spokojenosti je mozné znazornit nasledovng.

Obrézek 1 Riizna pojeti obsahu pojmu ,,pracovni spokojenost*

Vyznamy pojmu PRACOVNI SPOKOJENOST
1.vyznam 2.vyznam 3.vyznam
subjektivni vyjadieni ke vnitini uspokojeni z prace nizka uroven naroki
kvalité péce o zaméstnance
podniku
VZTAHUJE SE
k pracovnim podminkam k prozitku aktivniho k pasivnimu
pracovnika naplnéni pracovnika sebeuspokojeni pracovnika
ZNAMENA
urovei péce o zaméstnance mobilizaci pracovnich sil | demobilizaci pracovnich sil
podniku
., Cim vic se snazim, tim vic ., Mné to staci, co bych se
mé to bavi* snazil(a)

Zdroj: Provaznik, Komarkova (2004)

Kollarik (1986) chape spokojenost jako “urcitou miru osobniho vyrovnani se, osobniho
Stésti a casto pak jako miru osobniho piisobeni a zarazeni ve spolecnosti”. Pauknerova
a kol. (2006) pracovni spokojenost definuji jako spokojenost zaméstnanct S praci
a pracovnimi podminkami a také jako podminku pro efektivni vyuzivani zameéstnancii.
Autofi hovoti o pfijemném pocitu ktery je vazan k préci a ktery se navenek projevuje
v konkrétnich pozitivnich ¢i negativnich postojich ve vztahu k plisobicim skute¢nostem.
Armstrong (2009) zase poukazuje na vztah pracovni spokojenosti a vykonu: “Lze Fici,

Ze to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon,
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co vede ke spokojenosti s praci, a Ze spokojeny pracovnik neni nutné produktivnim
pracovnikem, a ten, kdo odvadi hodné prace, nemusi byt nutné spokojenym
pracovnikem. Lidé jsou motivovdni k tomu, aby dosahovali urcitych cilii, a budou
spokojeni, kdyz téchto cilii dosahnou zlepsenym vykonem. Mohou byt dokonce
spokojenéjsi, kdyz jsou pak odmenovani odmeénami prichdzejicimi zvnéjsku nebo vnitiné
pocitovanymi odménami souvisejicimi s pocitem uspésnosti.”

Casopis Moderni fizeni (2012) p¥inasi zajimavy pohled na to, jak udrzet spokojenost
zamestnancu: ,,Pro to, aby se uvolnilo a udrzelo nadseni zaméstnanci, Ize udélat docela
hodné. Lze upozornit na 4 mechanismy, které vytvareji podminky pro spokojenost
zaméstnancii: prostor pro samostatné rozhodnuti, sdileni informaci, minimalizovat

“«“

hrubé jednani a zpétna vazba k pracovni vykonnosti.

2.3 Teorie pracovni spokojenosti

Nektefi autofi se zminuji o jednofaktorovém a dvoufaktorovém ptistupu K pracovni

spokojenosti.

Jak uvadi Kollarik (1983), jednofaktorova teorie piedstavuje tradiéni pfistup,
kdy se uroven pracovni spokojenosti mize vyjadiit pomoci stupnice, kterd na jedné
strané zna¢i uplnou nespokojenost a na druhé tGplnou spokojenost. Také Provaznik
a kol. (2002) hovoti o bipolarnim kontinuu, kde na strané¢ jedné lezi vyrazna
nespokojenost a naopak na strané sruhé vyrazna spokojenost. Autofi tento princip uvadi

na ptikladu stupnice od -1 do 1, kde 0 znaci neutralni vztah k préci.

Znamym piedstavitelem dvoufaktorové teorie je Frederick Herzberg. Herzberg (1971)
in Provaznik a Komarkovéa (2004) ve své teorii ptedpoklada, ze ¢lovek ma dvé skupiny

protikladnych potteb: pottebu vyhnout se bolesti a potfebu psychického ristu.

Herzberg a jeho tym zjistili vyzkumem provadénym v 50. letech 20. stol.,

Ze na pracovni spokojenost pusobi dvé skupiny faktord (Bedrnova, Novy a kol., 2009):



wewrs

Faktory vnéjsi neboli hygienicke, které pusobi v dimenzi (Provaznik a Komarkova,
2004):

PRACOVNI NESPOKOJENOST — PRACOVNI NE-NESPOKOJENOST

Provaznik, Komarkova (2004) uvadéji, Zze pokud jsou tyto faktory v nepfiznivém stavu,
zpusobuji pracovni nespokojenost a demotivaci k préaci. “Nepocitujeme je jako motivaci,
ale pouze jako nespokojenost, kdyz se objevi néjaky negativni vnéjsi stimul.”
(Mikulastik, 2007) Provaznik, Komarkova (2004) se dale zminuji o tom, Ze pokud tyto
faktory pusobi pfizniv€é, nevyvolavaji pracovni spokojenost, avSak pracovnici pouze
nejsou nespokojeni. A do této skupiny faktor autofi zahrnuji pracovni podminky,

jistotu prace, mezilidské vztahy se spolupracovniky ¢i mzdu.
Faktory vniti'ni, motivatory, které ptasobi v dimenzi (Provaznik a Komarkova, 2004):

PRACOVNI NE-NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST + MOTIVACE

Za motivatory jsou povazovany zejména prace samotnd, dosahovany vykon, uznani,
moznost rozvoje a kariérniho postupu, odpovédnost. (Provaznik, Koméarkova, 2004)
I zde autofi dodévaji, Ze pokud tyto faktory nedosahuji zddouci kvality, pracovnici
nejsou spokojeni ani nespokojeni, nejsou vSak ani dostate¢né¢ motivovani k préaci.
“Jejich uspokojovani neni ukonceno, protoze pri dosazeni urcité urovné, pri uspokojeni
urcité potreby nase zaujeti pro véc narustd, nase potieba je stale energeticky
posilovana.” (Mikulastik, 2007) Provaznik, Komarkovéa (2004) dopliji, Ze v opacném
ptipadé motivatory vytvaieji pracovni spokojenost a pozitivné ovliviiuji pracovni

motivaci.

Kleibl (2005) se v této souvislosti zminuje o tom, ze ¢lenéni vyse uvedenych faktord je
v odborné literatufe velmi diskutovano, vyskytuji se stanoviska, ktera je jednoznacné
pfijimaji i kritické vyhrady. A déle zdlraznuje, ze hranice mezi vymezenim faktorQ
hygienickych a motiva¢nich neni jednoznaéna, striktni. Autor dodava, ze v urcitych
motivacnich situacich mohou né¢které faktory jedné skupiny pusobit jako faktory

skupiny druhé. Jako ptiklad Kleibl (2005) uvadi mzdu.

Podle Provaznika, Komarkové (2004) uvedena teorie ukazuje, Ze zatimco faktory
hygienické maji dil¢i vliv pouze na pracovni spokojenost, tak motivatory mohou

ovlivitovat jak Giroven pracovni spokojenosti, tak pracovni motivace.



2.4 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Miru pracovni spokojenosti ovliviiuje celd fada faktord. Tyto faktory se podileji
na celkové spokojenosti pracovnika rtiznou mérou. Neni mozné urcit, ktery faktor
jednozna¢né ovliviluje spokojenost resp. nespokojenost. Mezi takové faktory Provaznik,
Komarkova (2004) tadi:

- Obsah a charakter prace;

- Odmeénovanti;

- Vedouci pracovnik;

- Vztahy na pracovisti;

- Rozvoj zaméstnancti a kariérni rust;
- Péce podniku o zaméstnance;

- Pracovni podminky a pracovni prostiedi.

2.4.1 Obsah a charakter prace

Podle Pauknerové a kol. (2006) je dulezité, aby vykonavana prace pracovnikovi
umoziovala kreativni pfistup a moznost seberealizace. Autofi v této souvislosti hovoii
o manazerskych a tvircich profesich, kterych se tato moznost nejcastéji tyka a naopak
0 monoténnich ¢i fyzicky naroénych profesich, u kterych byvaji pracovnici méné
spokojeni. Také Provaznik a kol. (2002) poukazuji na to, Ze vétsi spokojenost byva
v profesich, které déavaji pracovnikovi vétSi prostor pro seberealizaci, tvlrci uplatnéni
a sebeprosazeni. A dale dopliiuji, Ze lidé pracujici v malo atraktivnich ¢i velmi tézkych
profesich hledaji obvykle nahradni uspokojeni prostfednictvim dobré turovné dalSich
Cinitelt, napt. mzdy ¢i dobréeho kolektivu. Armstrong (2007) zase nabizi moznosti, jak

zamezit ¢i alesponl zmirnit monotdnni ¢innosti:
Rotace prace — pracovnik je pfifazovan k jinému druhu prace.
Rozsifovani prace — spojuje dva samostatné pracovni ukoly do jednoho.

Obohacovani prace — kromé rozSifovani prace poskytuje veEtsi autonomii

a odpoveédnost za préci.
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2.4.2 Odménovani

Provaznik, Komarkova (2004) oznacuji za zakladni stimulujici prostfedek hmotnou
odménu. Jak uvadéji dale, ta mize mit podobu penézni, napt. mzda, plat, prémie,
odmény, provize, ale také podobu specifickou, osobitéjsi, jako sluzebni viiz pouzivany
k soukromym ucelim, zaméstnanecké akcie, ptispévky na penzijni pfipojisténi apod.
V tomto sméru také autoii zminuji symbolicky vyznam této specifické odmeny, jelikoz
jeji vhodné zacileni muze stimulovat pracovnika vice neZ penize, protoze ten tak vnima
zajem podniku o svou osobu a lépe se indentifikuje s podnikem a jeho cili. Dvotakova
a kol. (2001) definuji tzv. kafeteria systém, jehoz podstata spocéiva v tom,
7ze si zaméstnanci vybiraji podle svych pfani znabidky pozitki poskytnutych
zamé&stnavatelem, kde byva menu nabidek diferenciovano podle dulezitosti a pfinosu
pracovnika. Autofi za podstatnou vyhodu tohoto systému oznacuji tsporu nakladt firem

na zameéstnanecké vyhody.

Bedrnovéa, Novy a kol. (2009) zduraziuji pravidla zvySujici stimulaéni u¢innost hmotné

odmény:

- ptimy vztah hmotné odmény k vykonu;
- prichod odmény bezprostfedné po dokonceni tkolu, nikdy vSak piedem;
- jasna vazba mezi vynalozenym Usilim a odménou;

- predem stanovena pravidla vymezujici vztah mezi vykonem a odménou.

Bedrnovd, Novy a kol. (2009) dale kladou diraz na spravedlnost v ptidélovani
hmotnych odmén v pracovnich skupinach, a to jak pro samotnou stimulaci zaméstnance,
tak pro eliminaci problémt v mezilidskych vztazich na pracovisti. Provaznik a kol.
(2002) dodéavaji, ze ¢asto nehraje roli samotna vyse mzdy, ale spiSe mzdova relace mezi

spolupracovniky.

Kleibl, Dvotdkova a Subrt (2001) viak nepovazuji mzdu za dominantni stimulujici
prosttedek. ,,Z oveérenych motivacnich koncepci pro oblast managementu vyplyvd,
Ze postaveni mzdy v individudlni motivacni strukture pracovnika zavisi na strukture jeho
potieb vychdzejici z hodnotové orientace pracovnika.“ (Kleibl, Dvofakova a Subrt,
2001) Také Styblo (1992) uvadi, ze ,,sebelepsi plat — prirozené v urcité relaci — sam
o0 sobé nestaci. Stane se samoziejmosti, na kterou si pracovnik lehko navykne. Mda-li mit

potom motivacni efekt, jsme nuceni jej periodicky dale zvysovat. To nebyva dosti ucinné
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a nékdy ani dosti dobre mozné. Také Urban (2012) se zmifiuje o tom, Ze pracovni
vykon piimo nesouvisi s vysi mzdy: ,Lidé — aZ na vyjimky — nepracuji pouze
pro penize. Penize hraji dilleZitou ulohu pri volbé a stabilité zaméstnani. Vykon, ktery
lidé v praci podavaji, vsak vétsinou primo nesouvisi jen s vysi platu, ale i se zajimavosti
prace, zabavou, kterou jim prindsi, s prostiedim na pracovisti, vztahem k nadrizenému

apod. “

2.4.3 Vedouci pracovnik

Vyrazny vliv na spokojenost pracovniki a vlastné na celou pracovni atmosféru ma
vedouci pracovnik. Jak uvadéji Bedrnova, Novy a kol. (2009), manazZefi pusobi
na jednotlivé pracovniky a pracovni skupiny, formuji jejich pracovni zpusobilost
K lepsim pracovnim vykontim a usmériiuji dalsi rozvoj jejich pracovnich a osobnostnich
piedpokladii. Autofi také upozoriiuji na to, Ze v jednani manazera, ozna¢ovaném
zpravidla jako styl fizeni, se Casto projevuje spiSe jeho individualita nez akceptace

zavazku plynoucich z jeho pozice.
Smejkal a Rais (2006) definuji v této souvislosti ti zakladni styly fizeni:

Autoritativni — vedouci se snazi dosdhnout cili pomoci piikazt, které museji byt
striktné dodrZzovany. Podfizeni nemaji moZnost se podilet na fizeni. Vedouci rozhoduje

sam.

Demokraticky — ¢ast pravomoci je delegovana mezi podiizené, avsak vedouci ma stéle
nejvetsi pravomoc v kone¢nych rozhodnutich. Je uplatiiovana oboustranna komunikace,

podiizeni se podileji na rozhodovani.

Liberalni — podfizeni mohou realizovat pracovni tkoly na zaklad¢ vlastniho
rozhodovani s tim, Ze vedouci do jejich Cinnosti zasahuje minimalné. Pfevazuje

horizontalni komunikace.

Pauknerovad a kol. (2006) definuji faktory, které maji obvykle nepiiznivy dopad
na pracovniky jako autokratické jednani, nerozhodnost, nespravedlnost, hrubost
¢i nedislednost. Jak autofi zminuji, pozitivné naopak pusobi spravedlnost, rozhodnost

nebo jisty stupen narocnosti.
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2.4.4 Vztahy na pracovisti

Béhem pracovniho procesu vznikaji mezi zaméstnanci na pracovisti pracovni vztahy.

Mohou byt: (Bedrnova, Novy a kol., 2009)

Neosobni (formalni) — ,,Prrevaha neosobnich (formdlnich) vztahii byva béznd tam, kde
vztah mezi ¢leny skupiny je pouze dusledkem jejich primdrniho vztahu ke skupinée jako
celku, resp. k jejimu poslani, cili, predmétu cinnosti.* (Bedrnova, Novy a kol., 2009)
Mikulastik (2010) v této souvislosti hovoii o jejich zdanlivé bezproblémovosti z divodu
jasného hierarchického uspofadéani, avsak upozorfiuje na nutnost optiméalniho vyuzivani,

nikoliv zneuzivani moci, faktoru, ktery v hierarchii organizace hraje dulezitou roli.

Osobni (formalni) — ,,Prevaha osobnich (neformalnich) vztahi je obvykila tam, kde

vztah mezi cleny skupiny je odvozen ze vztahu k jednotlivym Cclenum skupiny.*

(Bedrnova, Novy a kol., 2009)

Bedrnova, Novy a kol. (2009) dale konstatuji, Ze neformalni vztahy snadnéji vznikaji
v malych skupinach, kde k sob&é maji ¢lenové blize a v tomto sméru definuji neformalni
socialni normy, které se v pracovnich skupinach vytvareji: ,,Jde zpravidla o nepsand,
avsak obecné akceptovanda pravidla, ktera upravuji vzajemné vztahy mezi
jako jsou maximdlni nebo minimdlni pracovni vykon jedince ve skupiné, mira
respektovani formdlnich predpisiic nebo vztah kostatnim pracovnim skupinam

¢i zdkaznikiim.* (Bedrnova, Novy a Kol., 2009)

Provaznik, Komarkova (2004) v této souvislosti definuji dobré a Spatné pracovni
skupiny. Autofi charakterizuji dobré pracovni skupiny jako ty, které pracuji efektivng,
dokazi se samoregulovat, napravuji a kompenzuji automaticky své chyby. Jako $patné
pracovni skupiny naopak definuji ty, které ptisobi negativné na vykony svych ¢lent,
napt. vzhledem k existenci nepratelstvi ¢i zavisti, jez vytvaieji zbytecné piekazky
a probléemy v préci. Provaznik, Komarkova (2004) vsak ptesto dodavaji, ze soutézivost
mezi skupinami je vétSinou pozitivnim faktorem, ktery upeviiuje soudrznost skupiny

a podnécuje motivaci pracovnikli dosdhnout lepsich vykont.
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2.4.5 Rozvoj zaméstnancu a kariérni rast

Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnanct zdiraziiuji Némec, Bucman a Senky¥
(2008): ,,Organizace ziskava diky soustavnému vzdélavani a rozvoji pracovnikii
kvalifikovanou a adaptabilni pracovni silu, schopnou pomoci organizaci dosahnout
witcenych cilit a zvladnout nové podminky a pozadavky pracovnich funkci, spojené
zejména se zménami organizace prace a zavadenim novych technologii. Kvalifikovani
a adaptabilni  pracovmnici  jsou  predpokladem  dlouhodobé  prosperity,
konkurenceschopnosti a flexibility organizace.” Jak autofi dale uvadéji, zna¢ny diraz
na vzdélani a rozvoj pracovnikl kladou velké organizace, které zpravidla uplatiuji
strategicky pristup k personalni praci. Autofi uvadéji jako diavody piedevsim snhahu
organizaci si udrzet své trzni postaveni mezi tvrdou konkurenci, nutnost neustéle
investovat do modernich technologii a rozsifovat svoji nabidku produkti a sluzeb. Podle
Némce, Bucmana a Senkyie (2008) pravé tyto neustile se ménici podminky nuti firmy
dale motivovat své zaméstnance k dal§imu prohlubovani a rozSifovani svych znalosti
a dovednosti. Autofi dale uvadé&ji, Ze nejen vétsi konkurenceschopnost a flexibilita
podniku vede firmy k tomu, aby motivovali své zaméstnance se vzdélavat a rozvijet se,
ale upozornuji i na to, ze tato ¢innost motivuje samotné pracovniky k lepsimu vykonu
a vetsi spokojenosti, jelikoz jim podnik tak zaroven dava najevo, ze snimi pocita
i do budoucna. Jak autofi dale uvadéji, soustavnym vzdélavanim a rozvojem svych
pracovnich schopnosti si zaméstnanci nejen zvysuji svoji kvalifikaci, ale také pracuji

na svém kariérnim rastu.

Némec (2002) dodava: ,,Profesni, pracovni kariéra je onou sloZkou Zivotni drahy
cloveka, ktera je spjata s jeho efektivnim pracovnim, profesnim uplatnénim. Predstavuje
jeho pracovni zarazen od vstupu do prvniho pracovniho poméru az do jeho trvalého
ukonceni, zpravidla odchodu do diichodu. Kariéra je rozvojova posloupnost ziskavani

urcitych zkuSenosti béhem pracovniho Zivota.*

Leigh Branham (2009) analyzoval databazi stémét 20000 pohovory s byvalymi
i souCasnymi zamé&stnanci firem, pficemz vysledkem této analyzy byla identifikace
7 skrytych davodd, pro¢ lidé odchazeji z firem. Jak Branham (2009) uvadi ve své knize,
jednim z téchto divodi je pravé malo pfilezitosti k osobnimu rozvoji, ristu a dal$imu

povyseni.
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2.4.6 Péce podniku o zaméstnance

PéCe o zaméstnance zahrnuje Siroké spektrum programi a sluzeb, jez byvaji Casto
oznacovany terminem poskytovani zaméstnaneckych vyhod. (Berousek, Hiittlova,

2004)
Berousek a Hiittlova (2004) uvadeji napf.

- Stravovaci sluzby;

- Dopravni a telekomunikacni sluzby;

- Pée o pracovni odévy a obuv, ulozeni svrskii a osobnich predméti
zamgestnance,;

- Poradenské sluzby;

- Vzdélavaci sluzby;

- Nadstandardni zdravotni sluzby;

- Ostatni sluzby jako péce o déti zaméstnancu.

Dvorakova a kol. (2001) se jesté v této souvislosti zminuji 0 programech pomoci
zamé&stnancim, které mohou zahrnovat moznosti konzultaci s pravniky, psychology,
1ékati a dalsimi odborniky, ale také pomoc ve form¢ docasné Gpravy pracovni doby

¢i neplacené volno.

Jak uvadgji Kleibl, Dvotakova a Subrt (2001), zaméstnavatel jejich poskytovanim

sleduje tyto cile:

- Byt atraktivni firmou pro potencionalni uchazece;
- Stabilizovat kli¢ové pracovniky;

- Motivovat Kk praci;

- Zvysit spokojenost s praci v organizaci;

- Zlepsit kvalitu pracovniho Zivota,

- Posilit loajalitu pracovnikl viici firmé;

- Poskytnout danové zvyhodnény zpiisob odmény nékterym pracovniklim.

2.4.7 Pracovni podminky a pracovni prostiedi

Berousek a Hittlova (2004) definuji pojem pracovni prostiedi jako ,.souhrn vsech

materidlnich podminek pracovni cinnosti (stroje a zarizeni, manipulacni prostiedky,
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osobni ochranné prostredky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a material, stavebni
reseni), které v souvislosti S dalsimi podminkami (technologii, organizace prace,
spolecenskymi podminkami prdace) vytvaii faktory — fyzikalni, chemické, biologicke,
socialné psychologické a dalsi, ovliviujici pracovnika v priubéhu pracovniho procesu.
Skladba a uroven pracovniho prostiedi piisobi na pracovni pohodu i vykon

pracovnika.
Prostorové reSeni pracovisté

Podle Berouska a Huttlové (2004) je zapotiebi na pracovisti sledovat pracovni polohu,
zorné podminky a vhodnou vy$ku pracovni plochy, pohybové prostory, barevnou
upravu a bezpecnost prace. Podle autord je také pii vytvareni pracovniho mista tieba

brat v tvahu antropometrické udaje, napt. tél€sna vyska vestoje i vsede.
Barevna uprava pracovisté

Podle Dvotakové a kol. (2001) ,,barva slouzi Vv pracovnim prostredi jako prostredek
signalizace, identifikace, zlepseni svételnych podminek, psychologického ovlivneéni

zaméstnance a dosazeni estetickych ucinkii.*

Dale Dvoiakova a kol. (2001) shrnuji nekteré zasady volby barevné upravy, kteréd
se odviji od druhu prace, velikosti a Clenitosti prostoru, tepelnych a svételnych

podminek:

- Jasné a kontrastni barvy pfipoutaji pohled pracovnika na dilezity sdé€lovac.
- Pouzitim svétlych barev Ize zlepSit podminky osvétleni.
- Teplé barvy (naptf. Cervena, zlutd) zase vyvolavaji dojem tepla a podnécuji
k ¢innosti.
- Teplé a syté barvy dale prostor opticky zmenSuji, kdezto svétlé a studené
fiktivn€ zvetsuji.
Osvétleni

Berousek a Hiittlova (2004) upozornuji na to, Ze pracovnik pfijima az 90 % informaci
zrakem a tak kvalita jeho prace a zrakova pohoda jsou zavislé pievazné na podminkach
osvétleni. Prestoze se autofi zmifuji o dennim svétle jako idedlnim osvétleni
ze zdravotniho hlediska, casto jsou lidé z nejrizné€jsich divodt nuceni pouzivat svétlo
umélé. V této souvilosti Berousek a Huttlova (2004) zduraziuji dilezitost volby

svételného zdroje, druhii svitidel a jejich rozmisténi tak, aby osvétleni bylo rovhomérné
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bez ruSivych stinll a osliiovani. Dvorakova a kol. (2001) dodavaji, ze ,.zlepSovanim
kvality osvétleni stoupa pracovni vykon, klesa pocet chyb a rosto rovnomérnost vykonu

tim vice, ¢im je pracovni ukol zrakové ndarocnéjsi.*
Hluk

Dvoiakova a kol. (2001) také upozoriuji na to, ze pusobeni hluku zvySuje pracovni
zatéZ a snizuje pracovni vykon a zanechava skodlivé nasledky na zdravi lidi, at’ jiz
na samotném sluchovém organu, tak na stavu nervové soustavy. Dale autofi varuiji,
7e hlavni nebezpeci spoéiva ve skrytém a soustavném pisobeni hluku, ¢imz se jeho

ucinky kumuluji.

Mikroklimatické podminky

vvvvvv

Dvorakova a kol. (2001) shrnuji nejdilezitéjsi faktory ovliviiujici uroven
mikroklimatickych podminek: teplota, vlhkost vzduchu a rychlost proudéni vzduchu.
Autofi uvadéji, ze jejich optimalni hodnoty nelze obecné urcit, zavisi na podminkéch
konkrétniho pracovisté a druhu prace. Bedrnova, Novy a kol. (2009) konstatuji, Ze nejen
skute¢nost, Ze clov€k pracuje v dobrych tepelnych, svételnych, zvukovych,
mikroklimatickych aj. podminkach, muze ¢lovéka uspokojit, ale také zajem organizace
neustale zlepSovat pracovni podminky zaméstnancim vede k dvojimu efektu: lepsi
podminky se projevi zlepSenym vykonem v disledku mens$i tnavy a vétsi pracovni
pohody, a také se zlepSuje vztah mezi samotnou organizaci a pracovniky, protoZe timto
dava management svym zaméstnanciim jasny signal, Ze mu na nich zalezi a jsou pro ngj

dileziti.
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3 Empirické Setieni

V této Casti prace bude vybrany podnik nejprve struéné charakterizovan, nasledné
uveden prabeh, vysledky a vyhodnoceni samotného empirického Setfeni a navrzena
doporuceni, kterd by méla pomoci zlepSit pracovni spokojenost zaméstnanct. Tato

doporuceni budou pfedana managementu podniku.

Vzhledem k tomu, ze vedeni podniku pozaduje, aby v bakalaiské praci nebylo z divodu
utajeni dat uvedeno jméno podniku, bude pro jeho pojmenovani v pribéhu prace pouzit

fiktivni nazev ABC Shipping Line.

3.1 Charakteristika podniku ABC Shipping Line

Charakteristika podniku vychazi z podnikovych dokumenti A trainee’s guide, 2012
(Privodce nového pracovnika, 2012) a podnikové prezentace ABC Shipping Line
presentation, October 2012. ABC Shipping Line je soukroma rejdaiska spole¢nost se
sidlem v Hamburgu, jez si vydobyla jednu z vedoucich pozic na svété ve svém oboru.
Byla zalozena vroce 1970 a velmi rychle se z malého konvenéniho rejdaiského
operatora stala jednou z vedoucich namoinich spole¢nosti na svété. V soucasné dobé
provozuje 438 kontejnerovych lodi o celkové kapacit¢ 2 160 000 teu (twenty-foot
equivalent unit), coz je velikost jednoho dvacetistopého namoiniho kontejneru.
Obsluhuje 310 svétovych pfistavii na 6 kontinentech za pomoci 200 pravidelnych
tydennich linek (pfimych anebo s prekladem) a také zajist'uje nasledné sluzby spojené
s namoini dopravou jako napt. naslednou pozemni dopravu zbozi. Aby byla zajisténa
kvalita servisu, organizace vlastni 475 kancelafi ve 165 zemich, kde pracuje celkem
37500 zaméstnanct. Podnik je ptedevS§im zakaznicky orientovany a ptedstavuje

efektivni feSeni dopravy pro mnoho klientt.

Zastoupeni tohoto zahrani¢niho podniku v Ceské republice zajistuje jeho organizadni

sloZka, ktera sidli v Praze.

3.2 Dotaznikové Setreni

Jak jiz bylo uvedeno v metodice tohoto vyzkumu, dotaznik byl piedlozen vSem

zamé&stnancim podniku v obdobi od 11.10.2012 do 15.10.2012. Podnik ¢ita celkem
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40 zaméstnanci. Vyplnéni bylo dobrovolné a zaméstnanci byli informovani
o anonymité Setfeni. Vzhledem k tomu, ze respondenti neformalné pfislibili ucast
na vyzkumu v ramci pilotniho provéteni, predpokladana navratnost byla 70%. Dne
16.10.2012 byly dotazniky pifedany ke zpracovani. Z rozdanych 40 dotazniku jich bylo
vraceno 29, 2 dotazniky musely byt vyfazeny z divodu neuplného vyplnéni,
coz znemoziovalo dal$i vyhodnoceni. Dale ke zpracovani postoupilo 27 tadné
vyplnénych dotazniki, coz predstavuje celkovou navratnost 67,5%. Ziskana data byla
pievedena do elektronické podoby a utfidéna podle jednotlivych kritérii za pouziti
tabulkového editoru MS Excel. Odpovédi na oteviené otazky z kazdé oblasti byly

rozttidény dle stejnych, popi. podobnych odpovédi.

3.3 Analyza dat

Cilem této kapitoly je analyzovat data ziskana empirickym Setfenim. Nejprve bude
pfedstavena struktura respondentd podle pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdélani
a délky zaméstnani v podniku. Poté budou zkoumany jednotlivé faktory, a to z pohledu
spokojenosti a dalezitosti. Zaroven budou hodnoceny celé skupiny faktori a nasledné
vyhodnoceno 5 faktort, se kterymi jsou pracovnici nejvice spokojeni a 5 faktord,
se kterymi jsou nejvice nespokojeni. Na tyto faktory budou v zavéru prace sméfovany

navrhy opatfeni pro zlepSeni stavu.

3.3.1 Struktura respondenti

V podniku je zaméstnano celkem 40 pracovniki, z toho 28 Zen a 12 muzt. Z celkového
poctu 27 respondentt, kteti odevzdali fadn€ vyplnény dotaznik, bylo 20 zen a 7 muzq,
tzn. Ze zcelkového poctu zaméstnankyn dotaznik odevzdalo 71,43 %, zatimco
z celkového poctu zaméstnanych muzl dotaznik odevzdalo 58,33 %, coz je o 13,10 %
méné¢ nez zen. Lze tedy konstatovat, ze zeny byly k danému vyzkumu vstiicnéjsi

nez muzi.
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Naésledujici tabulka uvadi rozdéleni respondentti podle pohlavi.

Tabulka 1 Rozdéleni respondenti podle pohlavi

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %0)
Muz 7 25,93
Zena 20 74,07
Celkem 27 100,00

Zdroj: vlastni vyzkum

Mnohem vyraznéj§i zastoupeni zen (74,07 %) nez muzi (25,93 %) znazoriuje

obréazek 2.

Obrazek 2 Rozdéleni respondentii podle
pohlavi

25,93 %

m Muz

B Zena

74,07 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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V¢kova struktura respondentt je uvedena v tabulce 2.

Tabulka 2 Rozdéleni respondenti podle véku

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %0)
20-25 let 1 3,70
26-30 let 9 33,34
31-35 let 11 40,74
36-40 let 5 18,52
41 let a vice 1 3,70
Celkem 27 100,00

Zdroj: vlastni vyzkum

Z veékové kategorie respondentd 1ze vycCist nejvyssi zastoupeni respondentd mezi 31-35
lety. Nejmensi zastoupeni tvoii vékové skupiny 20-25 let a 41 let a vice. Osoby mladsi

20 let v podniku zaméstnany nejsou, proto tato vékova kategorie neni uvedena.

Vékovou strukturu respondentti znazortiuje obrazek 3.

Obrazek 3 Rozdéleni respondenti podle
véku

3,79%3,7 %

18,52 % M 20-25 let

3334 % M 26-30 let
31-35let
M 36-40 let

m 41 let a vice
40,74 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 3 ukazuje strukturu respondentti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Tabulka 3 Rozdéleni respondenti podle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v %0)

Stredoskolské 12 44,45
Vyssi odborné 5 18,52
Vysokoskolské (Bc.) 4 14,81
Vysokoskolské (Ing., Mgr.) 6 22,22
Celkem 27 100,00

Zdroj: vlastni vyzkum

Podminkou pro préci v podniku je stfedoSkolské vzdélani s maturitou. Z tabulky je

zfejmé, ze nejvetsi pocet respondenttl (44,45 %), ma sttedoSkolské vzdélani. Vzhledem

ktomu, Ze nikdo s vys$§im stupném vzdélani nez vysokoskolskym (Ing., Mgr.)

v podniku zamé&stnan neni, neni tato kategorie v tabulce uvedena.

Pocet respondentii podle nejvyssiho dosazeného vzdélani také znazoriuje obrazek 4.

Obrazek 4 Rozdéleni respondentii podle

22,22 %

14,81 %

18,52 %

nejvysSiho dosaZeného vzdélani

44,45 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 4 je zachycena struktura respondentd podle délky zaméstnani v podniku.

Tabulka 4 Rozdéleni respondenti podle délky zaméstnani v podniku

) . . Absolutni Relativni
Délka zaméstnani v podniku
¢etnost ¢etnost (v %)
1-2 roky 4 14,82
3-5 let 13 48,15
6 let a vice 10 37,03
Celkem 27 100,00

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je ztabulky patrné, nejvyssi procento pracovniki (48,15 %) je v podniku

zaméstnano 3-5 let. V soucasné dobé v podniku nepracuje nikdo méné nez 1 rok,

tudiz tato kategorie neni v tabulce zohlednéna. Maximalni délka pracovniho poméru

kmenovych zaméstnanci v podniku je 8 let.

Rozdéleni respondentti podle délky zaméstnani znazoriuje také nize obrazek 5.

Obréazek 5 Rozdéleni respondentii podle

37,03 %

délky zaméstnani v podniku

14,82 %

48,15 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.3.2 Vyhodnoceni vysledki dotazniku

Vysledna data jsou porovnavana podle interpretacni tabulky:

Tabulka 5 Interpretace vysledki

HODNOTA SPOKOJENOST DULEZITOST
1,00 - 2,00 spokojenost dulezitost
2,01-250 spiSe spokojenost spiSe dulezitost
2,51-3,00 spiSe nespokojenost spiSe nedulezitost
3,01-4,00 nespokojenost nedulezitost

Zdroj: vlastni zpracovani

Cetnosti odpovédi na jednotlivé otazky jsou uvedeny v piilohach 1-16.

Vnimani podniku

Nasledujici tabulka ukazuje, jak podnik vnimaji zaméstnanci.

Tabulka 6 Vniméni podniku

Priumérna Primérna
Faktor spokojenost dileZitost I°
Muyj vztah k podniku 1,85 1,59 0,86
Dobra povést podniku 1,37 1,15 0,84
Informovanost o aktivitach
podniku 1,59 1,3 0,82
Informovanost o cilech a
zamérech podniku 1,56 1,44 0,92

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro néazornost nasleduje vzorovy vypocet pramérné hodnoty spokojenosti s faktorem

Mij vztah k podniku.

Pocet Cetnosti odpovédi na tuto otazku je znazornén v piiloze 1. Z tabulky lze vycist,
ze 12 respondentii je spokojeno s uvedenym faktorem, jelikoz na Skale od 1 do 4
oznacilo stupeit 1. 7 respondentll je spiSe spokojeno, jelikoZz oznacilo stupenn 2.

8 respondentl je spiSe nespokojeno, jelikoz oznacilo stupenn 3. Nikdo z respondent

neoznacil stupenl 4 — spise nespokojen.
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Vypocet je pak proveden dosazenim do vzorce (Surynek, KaSparova a Komarkova,
2001):

1 Xq1N1+ XN+ .+ XN
x== Kixn = =
n

n

o = 112427438440
- 27

= 1,85
Pramérna hodnota spokojenosti se vztahem k podniku ¢ini 1,85. Stejnym zptisobem je
vypocitana pramérna hodnota dualezitosti tohoto faktoru, jez ¢ini 1,59.

Primérné hodnoty spokojenosti i1 dullezitosti ostatnich faktori jsou vypocteny
obdobnym zptisobem.
Pro vypocet I’ se vztahem k podniku je pak primérna dilezitost vydé&lena primérnou

spokojenosti (vlastni vypocet):

Primérna dilezitost 1,59
[5 = =—= 0,86

" Primérna spokojenost T 185
I° tohoto faktoru ¢ini 0,86. I° je obdobnym zptisobem vypodten i u ostatnich faktord.

Z vyse uvedené tabulky 6 vyplyva, ze pracovnici jsou spokojeni se vSemi uvedenymi
faktory v této oblasti a piikladaji jim také vysokou diilezZitost. Nejvice jsou spokojeni
s dobrou povésti podniku (1,37). Tomuto faktoru také ptikladaji nejvyssi dilezitost
(1,15), tudiz index spokojenosti dosahuje ptiznivé hodnoty 0,84. Nejménné spokojeni
ze vSech téchto faktort jsou vSak se svym vztahem k podniku (1,85). Nejvyssi index
spokojenosti v této oblasti je zaznamenan u faktoru informovanost o cilech a zdmérech
podniku (0,92), naopak nejnizsi index spokojenosti (0,82) byl vypocitan u faktoru
informovanost o aktivitich podniku. Piesto vSak lze fici, Ze oblast vnimani podniku je
zamé&stnanci hodnocena velmi dobfe, jelikoz celkovy prumérny index spokojenosti
vSech faktoru této oblasti dosahuje pfiznivé hodnoty 0,86. Vysledky vyzkumu dokonce
ukdzaly oblast vnimani podniku jako nejlep$i ve srovnani primérnych indext
spokojenosti jednotlivych oblasti (viz ptiloha 17).

Na otevienou otazku Ceho si nejvice cenite na Vasem podniku? odpovédélo

26 % respondenttl ,,jistota zamé&stnani®, 22 % respondentil si nejvice ceni zdzemi velké

silné organizace a 19 % zaméstnanci povazuje podnik za prestizni.

Co se Vam na Vasem podniku nelibi? 37 % respondentti vyplnilo do kolonky ,,nevim®,

22 % se nelibi velké mnozstvi prace a 11 % zaméstnanct je nespokojeno s vedenim.
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Obsah préace

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti, obsah prace je jednim z nejdilezitéjSich faktord,
které na jedince pusobi. Pokud zaméstnance prace nebavi, t€zko miize dosahovat

dobrych vysledkt. Nize uvedena tabulka ukazuje, jak obsah prace vnimaji zamé&stnanci.

Tabulka 7: Obsah préce

Primérna Primérna

Faktor spokojenost diileZitost I°
Naplii prace 2,04 1,63 0,8
Rozsah a mnozstvi prace 2,48 1 0,4
Zajimavost a rozmanitost 1,67 1,56 0,93
Psychicka naro¢nost 2,48 1,67 0,67
Moznost uplatnit v praci své

vlastni myslenky 2,52 1,56 0,62
Pocit osobniho uspokojeni 2,11 1,44 0,68

Zdroj: vlastni vyzkum

Z dat tykajicich se obsahu prace lze zjistit, Ze zaméstnanci povaZzuji svoji praci
za zajimavou a rozmanitou, jelikoz vyjadfili nevyssi spokojenost pravé s timto faktorem
(1,67). Zajimavosti a rozmanitosti prace také ptikladaji pomémé velkou diileZitost
(1,56), proto tento faktor dosahuje nejvyssiho indexu spokojenosti (0,93), coz znamena
téméf vyrovnany pomér dulezitost / spokojenost. Z nabidky faktori uvedenych v této
oblasti povazuji zaméstnanci za nejdulezitéjsi rozsah a mnozstvi prace (1), ktery vsak

cv v

v

spokojenosti — spisSe spokojenost - S moznosti uplatnit v praci své vlastni myslenky
(2,52), pticemz tento faktor ale také povazuji za pomérné dilezity (1,56), coz ¢ini index
spokojenosti druhy nejnizsi, co se tyCe obsahu prace (0,62). Primérny index
spokojenosti v§ech faktorti oblasti obsahu prace ¢ini 0,68.

Pravé odpovédi typu velké mnozstvi price a nemoznost piijit s vlastnimi napady

se objevovaly nejcastéji v dopliujicich otdzkéach tohoto okruhu. Naopak velké procento

respondentt jejich prace bavi.

Nejvice  mi na mé praci vadi: ,Casové nezvladnutelné mnozstvi prace™
(37 % respondentti), ,,nemoznost piijit s vlastnimi napady* (15 %), dale byly casto

zaznamenany odpovédi ,,mzda‘“ (15 %) a ,,stres” (11 %).
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Nejvice mi na mé praci vyhovuje: ,, praice mé bavi“ (41 %) a dale ,,dopravni dostupnost*
(11 %) a ,,riznorodost prace (11 %).

Odmeénovani

Dalsi zkoumanym faktorem bylo odmeénovani. Tento faktor ma obrovsky vliv

na motivaci pracovnikd. Tabulka 8 ukazuje, jak tento faktor hodnoti zaméstnanci.

Tabulka 8: Odménovani

Primérna Priamérna
Faktor spokojenost dileZitost I°
Vyse pevné slozky mzdy 2,7 1,15 0,43
Vyse pohyblivé slozky mzdy 2,19 1,48 0,68
Rust mzdového ohodnoceni 1,93 1,04 0,54
Zamgéstnanecké vyhody 2,56 2,07 0,81

Zdroj: vlastni vyzkum

Zamgstnanci V tomto piipadé povazuji za nejdilezitéjsi rist mzdového ohodnoceni
(1,04), avsak jejich spokojenost s timto faktorem je nizsi (1,93), ptesto vsak jesté spada
do intervalu spokojenost. Pomérné vysokou dilezitost prikladaji také vysi pevné slozky
uvedenych faktort v této skupiné — spiSe nespokojenost (2,7). Index spokojenosti ¢ini
0,43, coz znaci nejveétsi nespokojenost pracovnikti pravé s timto faktorem. Zaméstnanci
jsou spise nespokojeni (2,56) se zaméstnaneckymi vyhodami, avsak ty jsou pro né spise
dilezité (2,07), tudiz rozpor mezi dulezitosti a spokojenosti neni tak vyrazny a tomu
odpovida 1 pomérné vysokd hodnota indexu spokojenosti (0,81). Primérny index

spokojenosti vSech faktorti v oblasti odménovani dosahuje vyse 0,62.

Na otevienou otazku Co byste zménil/a, zlepsil/a na systému odménovani v podniku?
26 % respondenti odpovédélo, Ze by uvitalo vice zaméstnaneckych vyhod,

22 % zaméstnanci uvedlo vyssi mzdu a 15 % by nezménilo nic.
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Piimy nadrizenv

Tento faktor je dalSim dualezitym prvkem majicim vliv na spokojenost zaméstnancti.

Nasledujici tabulka znazorniuje vztah podfizenych ke svému nadfizenému.

Tabulka 9: PFimy nadfizeny

Primérna Primérna

Faktor spokojenost dileZitost I°
Styl tizeni 2,59 1,67 0,64
Odborné znalosti 1,37 1,15 0,84
Organizacni schopnosti 1,93 1,3 0,67
Komunikace s podfizenymi 2,74 1 0,36
Zéajem o vysledky prace 1,7 1,15 0,68
Snaha fesit problémy svych

podiizenych 2,81 1,07 0,38

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s odbornymi znalostmi svého nadiizeného (1,37),
tento faktor se také objevil na tfetim misté, co se dulezitosti tyce. Index spokojenosti
dosahuje hodnoty 0,84, coz je nejvyssi hodnota vtomto okruhu otdzek. Spise
nespokojeni jsou pak se snahou nadfizené¢ho fesit problémy svych podiizenych (2,81).
Tento faktor je pro né€ velice diilezZity (1,07), a tak pomér duleZitost / spokojenost je zde
vyrazné v nepoméru — index spokojenosti ¢ini 0,38. Nejproblémoveéjsi oblasti se vsak
jevi komunikace s podtizenymi, kde spokojenost dosahla druhé nejhorsi hodnoty 2,74,
coz znaci spise nespokojenost, pticemz tento faktor je pro zaméstnance nejdulezitejsi
ze vSech otazek v této oblasti (1). Index spokojenosti v tomto piipadé dosahuje nejhorsi
hodnoty ztéto skupiny faktort 0,36. Primérny index spokojenosti vSech faktort

Vv oblasti pfimy nadfizeny dosahuje vyse 0,6.

Na otevienou otazku Ceho si nejvice vdzite na VaSem nadiizeném? odpovédélo
28 % dotazanych ,feSeni firemnich problému“, 19 % si ceni zajmu nadiizeného

0 podnik a 11 % obdivuje jeho pribojnost.

Co se Vam nelibi na Vasem nadiizeném? 30 % zaméstnancim se nelibi jeho pfistup
K podiizenym (arogance), 22 % povazuje svého nadiizeného za nespravedlivého
a 11 % dotazanych uvedlo ,nedislednost. 7 % respondentt se nelibi manipulace

S podfizenymi.
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Spolupracovnici

Vztahy v kolektivu patii k velmi dilezitym kritériim na pracovisti. Ovliviuji celkovou
atmosféru v podniku a vyznamn¢ ovliviiuji samotnou praci. Pro nékteré zamé&stnance je
mnohdy pratelsky kolektiv cennéjsi nez jiné faktory pracovni spokojenosti. Tato oblast
vSak doséhla nejhorsiho vysledku, co se ty¢e srovnani primérnych indext spokojenosti
posuzovanych oblasti (viz piiloha 17). Nasledujici tabulka ukazuje, jak vztahy

v kolektivu vnimaji zaméstnanci.

Tabulka 10: Spolupracovnici

Primérna Primérna
Faktor spokojenost dileZitost I°
Mezilidské vztahy na
pracovisti 2,81 1,3 0,46
Ochota pomoci ¢i poradit 1,93 1 0,52
Duivéra mezi
spolupracovniky 2,56 1,37 0,54
Tymova spoluprace 2,67 1,67 0,63

Zdroj: vlastni vyzkum

Je patrné, Ze vztahy na pracovisti nejsou v porfadku. Ne pfili§ pozitivni hodnota
spokojenosti zaméstnanci s mezilidskymi vztahy (2,81) spada do intervalu spise
nespokojeni, avSak dulezitost je zde pomérné vysoka (1,3), coz se odrazi i v indexu
spokojenosti, ktery dosahuje nejnizsi hodnoty z celé této oblasti 0,46. Pracovnici jsou
také spise nespokojeni (2,67) s tymovou spolupraci, avsak ta je pro né z okruhu otazek
v této oblasti nejméné dulezita (1,67), tudiz index spokojenosti dosahuje nejvyssi
hodnoty z uvedenych faktori - 0,63. Primérny index spokojenosti vSech faktord

V oblasti spolupracovnici ¢ini 0,54.

Na otazku Ceho si na Vasem kolektivu nejvice cenite? odpovédélo 33 % respondenti

,hi¢eho“ a 11 % z nich si ceni zabavy.

Co byste zlepsil/a v pracovnich vztazich? 30 % dotazanych by zlepsilo komunikaci,

15 % by potadalo vice spole¢nych akci a 11 % pracovniktl nevi.
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Vzdélavani a rozvoj

Nasledujici tabulka ukazuje, jak moznosti vzdélavani a rozvoje v podniku hodnoti

zameéstnanci.

Tabulka 11: Vzdélavani a rozvoj

Primérna Primérna
Faktor spokojenost dileZitost I°
Systém vzdélavani
zameéstnancu 2,63 1,63 0,62
Moznost zvySovani
kvalifikace 2,74 2,04 0,74
MozZnost pracovniho postupu 2,85 1,33 0,47

Zdroj: vlastni vyzkum

S moznosti vzdélavani a rozvojem jsou zaméstnanci veelku spise nespokojeni. Nejnizsi
hodnoty dosahuje index spokojenosti u moznosti pracovniho postupu (0,47). Plocha
organiza¢ni struktura podniku tak negativné ovliviiuje tento faktor. Nejvyssi hodnoty
index spokojenosti dosahuje u moznosti zvySovani kvalifikace (0,74). Divod lze vSak
najit v tom, Ze pro pracovniky je tento faktor spise nediilezity (2,04). Primérny index

spokojenosti viech faktorti v oblasti vzdélavani a rozvoje dosahuje hodnoty 0,61.
Co byste zménil/a na systému vzdeélavani a rozvoje zaméstnancii?

Naprosta vétSina pracovnika (41 %) by uvitala jazykové kurzy a 15 % by rozsifilo

nabidku Skoleni a kurzu.
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Organizace prace na pracovisti

Tato oblast dosdhla druhé nejnizsi hodnoty primérného indexu spokojenosti

ve srovnani s ostatnimi skupinami faktort (viz pfiloha 17).
Nasledujici tabulka znazoriiuje hodnoceni organizace prace pracovniky podniku.

Tabulka 12: Organizace prace na pracovisti

Priumérna Pramérna

Faktor spokojenost diileZitost I°
Pracovni doba 2,3 1,37 0,6
Rozvrzeni pracovni doby 1,41 1 0,71
Zpusob rozdélovani prace 2,81 1,67 0,6
Dostatek ¢asu na plnéni

ukoll 2,63 1 0,38
Spoluprace mezi oddélenimi 2,89 1,52 0,53

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s rozvrzenim pracovni doby (1,41), ktera je pro né
jsou pracovnici se zplsobem rozdelovani prace, spolupraci mezi oddélenimi
a dostatkem casu na plnéni tkoli. Posledné zminény faktor je pro zaméstnance zaroven
velice dulezity, a tak se tento nepomér odrazi v nepfiznivé hodnoté indexu spokojenosti
(0,38). Primérny index spokojenosti vSech faktorii v oblasti organizace prace dosahuje

vyie 0,56.

Odpovédi na otazku Co byste zménil/a na organizaci prdace? byly velmi rozmanite.
19 % respondentii poZadovalo vice ¢asu na zadané ukoly, 15 % zaméstnancii by uvitalo
lepsi informovanost o pracovnich ukolech, 11 % dotazovanych by zvysilo pocet

zaméstnancl a 11 % by omezilo prescasy.
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Pracovni podminky

Oblast pracovnich podminek dosahla spolu s obsahem prace druhé nejvyssi hodnoty

prumérného indexu spokojenosti zkoumanych skupin faktoru (viz ptiloha 17).
Tabulka 13 uvadi hodnoceni pracovnich podminek zaméstnanci.

Tabulka 13: Pracovni podminky

Primérna Primérna

Faktor spokojenost diileZitost I°
Vybavenost pracoviste 1,7 1,3 0,76
Uroveti socilniho zafizeni 2,81 1 0,36
Zazemi pro zam&stnance 3,7 1,7 0,46
Cistota — Uklid 1,37 1 0,73
Rovnomeérnost osvétleni 2,04 1,48 0,73
Hluk 1,63 1,44 0,88
Mikroklimatické podminky 2,67 1,48 0,55
Dopravni dostupnost

pracovisté 1,33 1,26 0,95

Zdroj: vlastni vyzkum

Znacnou nespokojenost v této skupiné faktorti projevili zaméstnanci v otazce trovné
socialniho zafizeni. Pracovnici jsou zde spiSe mnespokojeni (2,81), avSak ptikladaji
tomuto faktoru vysokou diilezitost (1). Index spokojenosti odrazi tento nepomér a Cita
hodnotu 0,36. Vyrazn& nespokojeni jsou zaméstnanci se zazemim pro né (3,7). Urovei
indexu spokojenosti vySel druhy nejhor$i vysledek v této skupiné (0,46). Nejlépe
ze vSech faktori respondenti hodnoti dopravni dostupnost (1,33), index spokojenosti
0,95, coz je nejvyssi hodnota ze vSech faktorti napii¢ skupinami. Podnik je situovan
na Florenci, ktera je dopravnim uzlem pro autobusy, tramvaje i metro a dopravni
dostupnost je velmi dobra. Primérny index spokojenosti vSech faktori v oblasti

pracovnich podminek dosahuje vyse 0,68.

Na otdzku Co Vdm nejvice ztézuje praci na pracovisti? odpovédéla prevazna cast

respondentti (57 %) ,,pomaly pocitaCovy systém®.

Co byste zlepsil/a na pracovisti, aby se Vam pracovalo lépe? 22 % dotazanych by

zmeénilo teplotu a 19 % by zrusilo klimatizaci.
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3.3.3 Rozhovory se zastupci vedeni podniku

Aby bylo mozné ziskat ucelenéjsi pohled na pracovni spokojenost, ziskané informace
z dotazniku byly jest¢ doplnény rozhovory s persondlnim feditelem a obchodnim
feditelem podniku. Jednalo se o individualni nestrukturované rozhovory na témata,
ktera byla zminéna v dotazniku. Rozhovor s kazdym zuvedenych zastupci vedeni
probéhl zvlast. Z diivodu zabezpecCeni kompaktnosti celé bakalarské prace, budou

odpovédi prezentovany reprodukovanou formou, tedy ve treti osobe¢.
Vnimani podniku zaméstnanci

Ktomuto tématu personalni feditel uvedl, ze vzhledem ktomu, ze se jedna
0 vyznamnou mezinarodni spolecnost, je zaméstnani u podniku prestizni zalezitosti
vV ramci oboru. VSichni novée pfijati zaméstnanci jsou seznameni s historii firmy, jejimi
hodnotami a tradicemi. Podnik klade diraz ptedev§im na zakaznicky servis
a partnerstvi. Firma si je védoma toho, ze na jejim uspéchu maji zasadni podil prave jeji
zaméstnanci. Tudiz 1 v dobé¢, kterd je ekonomicky neptizniva, se spolecnost snazi najit
takova opatfeni, ktera se nedotknou jejich vlastnich pracovnikt, napi. optimalizaci
pravidelnych lodnich linek (zkraceni, vynechani méné vytizenych linek), nahrazeni
vétSich lodi mensimi, z personalniho hlediska pak stop stav pfijimani novych
zaméstnancu ¢i nehleddni nahrady za zaméstnance na rodicovské dovolené. Vedeni je
presvédC¢eno, ze zaméstnanci tuto podporu intenzivné vnimaji. Obchodni feditel
zdtraznil, ze podnik se t€8i velmi dobré povésti na trhu, a to jak z obchodniho tak
z persondlniho hlediska. ldentifikace zaméstnanct s podnikem je také ziejma na tom,
Ze zaméstnanci s oblibou nosi obleceni s firemnim logem a pouZivaji taktéZ oznacené
pfedméty, které firma nechavd vyrabét za Ucelem pod€kovani svym klientim

a zaméstnancum za spoluprci.
Charakteristika a obsah prace

Préce v rejdaiské spole¢nosti ma nekolik trovni. V ramci Ceské pobocky funguje
obchodni odd¢leni, jehoZz tkolem je pfedev§im proddvat pfepravni sluzby klientim,
neustale sledovat vyvoj konkurence, porovnavat ceny, které se v soucasné dobé velmi
rychle méni, napt. z davodu kolisani cen paliva, sledovat vyvoj situace v zahranici
z diivodu predikce objemu pieprav na dalsi obdobi apod. Prace v obchodnim oddélenim

je velice bohatd, rGznorod4, ale také stresujici. Také oddé¢leni operativy byva casto
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pod silnym psychickym tlakem. Prace by se mohla na prvni pohled zdat monoténni,
jelikoz se pii pfijimani objednavek, zaddvani do systému a nasledné fakturace, museji
striktné¢ dodrzovat nastavené pracovni postupy, avsak zaméstnanci museji byt pii téchto
¢innostech velmi pozorni a precizni. I malé piehlédnuti ¢i Spatné¢ zaknihovana zasilka
muze v piipadé nalodéni zpusobit firm& vysokou finanéni ztratu nejen z hlediska
transportnich nakladi ale i pfipadnych pokut ze strany celnich tradi.

Odménovani

Vyse pevné slozky mzdy zavisi na nékolika faktorech — pracovni pozici, délce
pracovniho poméru a také vysi vzdelani. ZvySovani mezd probihd pravidelné jednou
ro¢né, pricemz kdyz se podniku dafi, coz je téméf kazdy rok, je vSem zaméstnanciim
vyplacen na konci kalendainiho roku bonus. V nékterych letech, kdy byl vysledek
hospodateni nadprimérny, byly vyplaceny jesté¢ mimotfadné prémie, avsak jen klicovym
zaméstnancim firmy. Co se ty¢e zaméstnaneckych benefitl, podnik jich nenabizi
mnoho. Vsichni zaméstnanci dostavaji stravenky. Asi polovina zaméstnancii disponuje
sluzebnimi telefony, a to i pro soukromé Gcéely. Dale podnik pofada na vlastni naklady

koncem kazdého roku vano¢ni vecirek pro zaméstnance.
Vztahy v podniku

Vedeni se domniva, ze vztahy mezi spolupracovniky jsou v zasadé dobré, avsak
zminluje se o nezdravé rivalit€¢ mezi oddélenimi, kdy kazdé oddéleni se citi byt tim
se nadfizeny od nadfizeného. Na pracovniky je v soucasné ekonomicky nepiiznivé dobé
vyvijen velky tlak zvysit co nejvice piepravované objemy zboZzi z dtivodu udrzeni trzni
pozice firmy. Jiz koncem roku 2008, kdy byly rozpustény namoini konference, tedy
jakési kartelové dohody nejsilngjSich hracl na trhu v oblasti ndmoini dopravy, mezi
které ABC Shipping Line patii, se oteviel trh i pro dal$i rejdafe, kteti zvysili
konkurenéni prostfedi a tlak na ceny. Rejdafi zacali bojovat o pieZiti, pficemz néktefi
skute€né zkrachovali ¢i byli nuceni uzavfit své pobocky v nékterych zemich véetné
Ceské republiky. ABC Shipping Line si stale svoji silnou pozici na trhu drzi, ale
se zvySujicimi naklady za palivo a na druhé strané silnym tlakem na cenu ndmoiného

musi obzvlast’ dbat na efektivitu prace svych zaméstnanct.
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Vzdélavani a rozvoj

Na otdzku, zda podnik vénuje dostateénou pozornost vzdélavani a rozvoji zaméstnanct,
personalni feditel odpoveédél, ze podnik si sdm své pracovniky Skoli, jelikoz préace
v tomto oboru je dost specifickd. Co se vSak tyce osobniho rozvoje, podnik nepfispiva
na dalS§i vzdélavani ani jazykové ¢i pocitacové kurzy, jelikoz znalost minimalné
anglictiny a prace s pocitacem (MS Office) je zdkladnim pozadavkem pfi pfijimani
uchazect do zaméstnani. Na druhou stranu ale velmi ocenuje, pokud si zaméstnanci
sami doplnuji vzdélani, at’ jiz studiem napf. vysoké Skoly ¢i navstévou jazykovych
kurz. V pribéhu pracovniho procesu pak jsou zaméstnanci dale Skoleni ohledné

novych pracovnich postupti ¢i jejich zmén.
Organizace prace na pracovisti

Pracovni doba je rovnomérné rozvrzena, pondéli - patek od 8,30 do 17,00 hod.
s palhodinovou pfestavkou na obéd. Zaméstnanci mohou vyuzivat v omezené miie
i home office, jelikoz je mozné se diky specialni aplikaci pfipojit na pocitaCovy server
I zdomova, c¢ehoz vyuzivaji zejména zaméstnankyné s nemocnymi détmi,
anebo na rodi¢ovské dovolené, které pracuji z domova na €astecny pracovni uvazek.
Casteéné pracovni tivazky byly zavedeny nedavno v obdobi tzv. ,,baby boomu®, kdy
mnoho zaméstnankyni zacalo planovat rodinu a podnik se tak rozhodl jim vyjit
po pracovni strance vstiic a pomoci jim se po Sestimésicni matefské dovolené vratit zpét

do pracovniho procesu.
Pracovni podminky

Podnik se snazi v ramci Prahy presidlit do novych, vétSich a modernéjSich prostor. Jak
pocet zaméstnanct narlsta (v roce 2005 zde pracovalo 8 zaméstnanci, jejich pocet
Vv letosnim roce dosahl 40), je zapotiebi najmout vétsi prostory, jelikoz soucasné jsou jiz
nevyhovujici, malé, socidlni zafizeni je staré, pracovnici nemaji mozZnost,
kde si odpocinout a obcerstvit se. Také vzhledem k nizkym stropiim v kancelafich je

zde Spatna cirkulace vzduchu a v 1ét€ doslova nedychatelno.

Cilem rozhovort bylo i1 ziskat nékteré konkrétni ekonomické udaje podniku tykajici
se odménovani, vzdélavani a rozvoje €i pracovnich podminek. Jak vSak persondlni
1 obchodni feditel naznacili, udaje jsou diveérného charakteru a podnik si nepieje tyto

informace §ifit.
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Na konci rozhovoru jsem byla ujisténa, Ze vedeni se snazi o to, aby jejich zaméstnanci
byli v praci spokojeni, jelikoz jediné spokojeni zaméstnanci odvedou dobrou praci

a pomohou podniku dosdhnout vytéenych cili.

3.4 Shrnuti

Pro podnik by nebylo mozné ani tcelné se snazit dosahnout co nejvyssi mozné trovné
spokojenosti u vSech faktorti. AvSak mél by se zam¢fit a usilovat o zlepSeni predevsim
téch faktor pracovni spokojenosti, které jsou pro zaméstnance velmi dulezité,
ale nejsou s nimi spokojeni. Tam totiz dochazi k nezadoucimu pnuti, které je tieba

odstranit.

Z vysledku dotaznikového Setteni vyplyva, Zze zaméstnanci podniku ABC Shipping Line
jsou nejvice spokojeni s dopravni dostupnosti pracovisté (I° — 0,95), déle se zajimavosti
a rozmanitosti prace (I°— 0,93), informovanosti o cilech a zdmérech podniku (I°— 0,92),
mirou hluku (I° - 0,88) a svym vztahem k podniku (I° — 0,86), jak ukazuje tabulka 14
nize.

Tabulka 14 Faktory s nejvyssi hodnotou indexu spokojenosti

Faktor Primérny I°
Dopravni dostupnost pracovisté 0,95
Zajimavost a rozmanitost prace 0,93
Informovanost o cilech a zdmérech podniku 0,92
Hluk 0,88
Muj vztah k podniku 0,86

Zdroj: vlastni vyzkum
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AvSak na druhé strané, jak uvadi tabulka 15, jsou nejvice nespokojeni s komunikaci
vedoucich pracovniki s podtizenymi (I° - 0,36), Grovni socialniho zafizeni (I° — 0,36),
dostatkem ¢asu na plnéni pracovnich ukold (I° — 0,38), snahou nadfizenych fesit

roblémy svych podiizenych (I° — 0,38) a rozsahem a mnoZstvim prace (I°- 0,4).
p

Tabulka 15 Faktory s nejnizsi hodnotou indexu spokojenosti

Faktor Priamérny I°
Komunikace s podfizenymi 0,36
Uroveti socialniho zafizeni 0,36
Dostatek ¢asu na plnéni tkolt 0,38
Snaha fesit problémy svych podiizenych 0,38
Rozsah a mnozstvi prace 0,4

Zdroj: vlastni vyzkum

3.5 Navrh opatieni a doporuceni

Nésledujici opatfeni a doporuceni jsou navrzena na zdkladé studia zkoumané
problematiky, vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovory s vedoucimi pracovniky
podniku a tykaji se faktorti, které vySly v provedeném Setfeni nejméné piiznive,
nebo-li pracovnici sSnimi nejsou spokojeni, avSak povazuji je za dulezité.
Pravdépodobné nebude mozné vsechny faktory napravit ze dne na den, avsak podstatné

je, aby podnik problémy neignoroval.

v

Ta by méla probihat obousmérné — shora dolt i sdola nahoru. Vedouci pracovnik by
mél se svymi podiizenymi komunikovat denné, naslouchat jejich nazorim
a pfipominkam a davat jim najevo, Ze mu nejsou lhostejni. Zaméstnanci by méli védét,
jaky je jejich tukol, jaké Cinnosti jsou s nim spojeny a pokud jim nékteré informace,
které jim sdélil nadfizeny, nejsou jasné, méli by pozadat o upiesnéni. Jasna formulace
cilti, ikolii a jejich rozdéleni Gzce souvisi s produktivitou. Resenim by mohlo byt
neformalni setkavani nadtizenych se skupinami zaméstnancl, kde by bylo mozné
prodiskutovat nevyfeSené otdzky a zarovenl se nechat inspirovat novymi népady.
Setkavani by mohla probihat i na neutralni pudé jako je kavarna nebo restaurace.
Pii této pfileZitosti by bylo mozné prodiskutovat i ostatni problémové oblasti jako

minimalni snaha nad¥izenych feSit problémy svych podfizenych ¢i nedostatek ¢asu
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na plnéni pracovnich ukoli. Dalsi moznosti by byla organizace kulturnich
¢i sportovnich akci, teambuildingli nebo spolecnych vikendi apod. Tyto akce by
pomohly zlepSit vztahy nejen mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi, ale také mezi

samotnymi spolupracovniky.

Problémem v oblasti pracovnich podminek je ptedevsim troven socialniho zafizeni.
Jak vyplynulo z rozhovoru s vedoucimi pracoviky podniku, management si je stavu
socidlniho zafizeni védom a zamysli problém vyfesit piestéhovanim do novych
a zaroven vétsich prostor. Zde je potieba si ujasnit, vV jakém ¢asovém horizontu by mé¢lo
ke stéhovani dojit. Pokud se totiz podniku nepodafi najit vhodné prostory ¢i piijatelné
podminky vcas, bude zapotiebi provést rekonstrukci socialniho zafizeni v souladu
s hygienickymi normami a ptedpisy (Zakon ¢. 258/2000 Sb., o ochrané veifejného zdravi

a predpis 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci).

Déle jsou zaméstnanci nejvice nespokojeni s rozsahem a mnoZstvim préce,
s ¢imz také souvisi jiz vySe zminovany nedostatek ¢asu na plnéni pracovnich ukold.
Povinnosti vedoucich pracovniki by mélo byt zjistit, kteti pracovnici jsou vytizeni
¢i pietizeni, z jakého divodu a snazit se pfidélované tkoly Iépe rozvrhnout. Také by
méli dohlédnout na organizaci €asu k plnéni pracovnich ukolt svych podtizenych.
K odhadu spotieby pracovniho c¢asu lze doporucit metodu autosnimkovani,
nebo-li zapis spotfeby pracovniho Casu na jednotlivé tkony, aby bylo objektivné
prokazatelné, Ze zaméstnanci nemaji dostatek ¢asu na plnéni svych pracovnich tkold,
¢1 vyuziti technik Time managementu. Dale je zapotiebi zjistit, zda by byla moznost
vylepsit stavajici poc¢itacovy systém, aby urychlil zaméstnanctim nékteré kroky v préaci
s po¢itacem. | kdyby jejich prace byla sebezajimavéjsi, avSak nemohli ji ¢asové zvladat,

uspokojeni z prace nikdy nebudou.
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4 Zavér
Tato bakalarské prace se zabyvala analyzou faktorti ovliviiujicich pracovni spokojenost

v podniku ABC Shipping Line.

Hlavnim cilem prace bylo ziskat uceleny obraz o aktualnim stavu pracovni spokojenosti
Vv podniku a na zadklad¢ zjisténych skuteCnosti navrhnout opatieni, jez povedou

ke zlepSeni stavu.

Problematika pracovni spokojenosti je velmi obsahld a slozitd. Existuje fada rtznych
pohledu, piistupti, definic a ndzora. Predstavit tuto problematiku, upozornit na odliSna
pojeti riznymi autory a uvést Ctenafe do souvislosti, jez jsou dilezité pro pochopeni
a spravnou interpretaci vysledkd vyzkumu, bylo ukolem teoreticko-metodologické ¢asti
prace. V této ¢asti byl nejprve popsan metodicky postup vyzkumu, poté byla vymezena
problematika pracovni spokojenosti, definovany teorie pracovni spokojenosti a dil¢i

faktory ovliviiujici pracovni spokojenost.

Analyticka cast prace byla zaméfena na samotny vyzkum pracovni spokojenosti
Vv podniku ABC Shipping Line. Po stru¢né charakteristice podniku nasledovala analyza
vysledkli vyzkumu, jejich vyhodnoceni a na zéklad¢ odhaleni problematickych oblasti

byla navrzena opatieni a doporuceni ke zlepSeni stavu pracovni spokojenosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukdzaly, ze v poméru dilezitost / spokojenost,
nebo-li s ohledem na prumérny index spokojenosti, jsou pracovnici podniku nejvice

spokojeni s nasledujicimi faktory:

Faktor Priamérny I°
- Dopravni dostupnost pracovisteé 0,95
- Zajimavost a rozmanitost préace 0,93
- Informovanost o cilech a zamérech podniku 0,92
- Hiuk 0,88
- Muj vztah k podniku 0,86

024

Tyto své silné stranky by m¢l podnik dale posilovat a rozvijet. Naopak nejzavaznéjSim
faktorem se ukazala byt komunikace zaméstnancd s vedoucimi pracovniky. Jak ukazuji
primérné indexy spokojenosti, vyzkum odhalil dals§i problémové oblasti jako Spatnou

uroven socidlniho zafizeni pro zaméstnance, nedostatek Casu pracovnikli pro plnéni
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svych pracovnich ukold, malou snahu nadfizenych fteSit problémy svych podtizenych

a znaény rozsah a mnozstvi prace, s kterou se zaméstnanci potykaji.

Faktor Primérny I°
- Komunikace s podiizenymi 0,36
- Uroveti socialniho zafizeni 0,36
- Dostatek ¢asu na plnéni ukolt 0,38
- Snaha fesit problémy svych podiizenych 0,38
- Rozsah a mnoZstvi prace 0,4

Jak potvrdily rozhovory s personalnim a obchodnim feditelem podniku, vedeni jiz
problém se Spatnym stavem socialniho zafizeni fesi. Také se ukazalo, Ze management
si je védom, ze jeho zaméstnanci trpi nedostatkem casu k plnéni velkého mnoZzstvi

pracovnich ukolt, avSak tento problém V soucasné dobé netesi.

V subkapitole 3.5 byla vedeni navrzena opatieni, ktera by mohla pomoci zlepsit stav
pracovni spokojenosti. Piedev§im je zapotiebi zlepSit komunikaci mezi zaméstnanci
a vedenim, napf. formou neformalniho setkdvani nadfizenych se skupinami
zamé&stnancl, kde by bylo mozZno prodiskutovat nevyieSené otazky a oblasti,
které pracovnici povazuji za problémove, jako mala snaha nadfizenych feSit problémy
svych podiizenych ¢i rozsah a velké mnozstvi prace a s tim souvisejici nedostatek ¢asu
na plnéni pracovnich tikoli. ReSenim na posledn& zminénou problémovou oblast by
mohl byt Time management nebo metoda autosnimkovéni. Spatnou troven socialniho
zafizeni jiz management podniku fesi, nicméné je zapotiebi tento problém fesit v ramci
hygienickych norem a piedpist (Zakon ¢. 258/2000 Sb., o ochrané vefejného zdravi
a predpis 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci) a ujasnit

si Casovy horizont, ve kterém bude tento problém vyiesen.

Uvedena opatfeni by mohla byt podnétnym materidlem, ktery podniku ABC Shipping
Line pfinese nezaujaty pohled na soucasnou situaci a pomuze zlepSit pracovni

spokojenost.
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P¥ilohy

Priloha 1 Spokojenost s vnimanim podniku — ¢etnosti odpovédi

Priimérna
Jak jste spokojeny/a: 1 3 4 hodnota
Mij vztah k podniku 12 8 0 1,85
Dobra povéest podniku 17 10 0 0 1,37
Informovanost o aktivitach
podniku 14 10 3 0 1,59
Informovanost o cilech a
zamerech podniku 14 11 2 0 1,56
Zdroj: vlastni vyzkum
Priloha 2 DiileZitost vnimani podniku - Cetnosti odpovédi
Primérna
Jak je to pro mé dileZité: 1 2 3 hodnota
Mij vztah k podniku 17 4 6 0 1,59
Dobra povést podniku 23 4 0 0 1,15
Informovanost o aktivitach
podniku 19 8 0 0 1,3
Informovanost o cilech a
zamérech podniku 15 12 0 0 1,44
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 3 Spokojenost s obsahem préace - ¢etnosti odpovédi
Primérna
Jak jste spokojeny/a: 2 4 hodnota
Népln prace 9 10 2 2,04
Rozsah a mnoZstvi prace 5 8 10 4 2,48
Zajimavost a rozmanitost 14 8 5 0 1,67
Psychicka naro¢nost 5 10 6 6 2,48
Moznost uplatnit v praci své
vlastni myslenky 7 8 9 2,52
Pocit osobniho uspokojeni 8 10 2 2,11

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ptiloha 4 DiileZitost obsahu prace - Cetnosti odpovédi

Priimérna
Jak je to pro mé dulezité: 1 2 3 4 hodnota
Napli prace 10 17 0 0 1,63
Rozsah a mnoZstvi prace 27 0 0 0 1
Zajimavost a rozmanitost 16 7 4 0 1,56
Psychicka naro¢nost 13 10 4 0 1,67
Moznost uplatnit v praci své
vlastni myslenky 15 9 3 1,56
Pocit osobniho uspokojeni 15 12 0 1,44
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 5 Spokojenost s odméfiovanim - ¢etnosti odpovédi

Priimérna
Jak jste spokojeny/a: 1 2 3 4 hodnota
Vyse pevné slozky mzdy 4 7 8 2,7
Vyse pohyblivé slozky mzdy 7 12 4 4 2,19
Riist mzdového ohodnoceni 10 9 8 0 1,93
Zaméstnanecké vyhody 7 4 10 6 2,56
Zdroj: vlastni vyzkum
Priloha 6 DiileZitost odménovani - Cetnosti odpoveédi

Priimérna
Jak je to pro mé diileZité: 1 2 3 4 hodnota
Vyse pevné slozky mzdy 23 0 0 1,15
Vyse pohyblivé slozky mzdy 14 13 0 0 1,48
Rust mzdového ohodnoceni 26 1 0 0 1,04
Zaméstnanecké vyhody 11 6 7 3 2,07

Zdroj: vlastni vyzkum
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Piiloha 7 Spokojenost s pfimym nadiizenym - ¢etnosti odpovédi

Primérna
Jak jste spokojeny/a: 3 4 hodnota
Styl fizeni 7 8 2,59
Odborné znalosti 17 10 0 0 1,37
Organizacni schopnosti 10 9 8 0 1,93
Komunikace s podfizenymi 6 6 4 11 2,74
Zajem o vysledky prace 12 11 4 0 1,7
Snaha fesit problémy svych

podtizenych 5 5 7 10 2,81

Zdroj: vlastni vyzkum
Ptiloha 8 DileZitost pfimého nadfizeného - ¢etnosti odpovédi

Primérna
Jak je to pro mé dulezité: 1 2 3 4 hodnota
Styl fizeni 13 10 4 0 1,67
Odborné znalosti 23 4 0 0 1,15
Organizacni schopnosti 19 8 0 0 1,3
Komunikace s podfizenymi 27 0 0 0 1
Zéajem o vysledky prace 23 4 0 0 1,15
Snaha fesit problémy svych
podtizenych 25 2 0 0 1,07
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 9 Spokojenost se spolupracovniky - ¢etnosti odpovédi

Priimérna

Jak jste spokojeny/a: 1 2 3 4 hodnota
Mezilidské vztahy na
pracovisti 4 6 8 9 2,81
Ochota pomoci ¢i poradit 10 9 8 0 1,93
Dutivéra mezi spolupracovniky 7 7 7 2,56
Tymova spoluprace 7 7 8 2,67

Zdroj: vlastni vyzkum
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Ptiloha 10 DiileZitost spolupracovniku - ¢etnosti odpovédi

Primérna
Jak je to pro mé dulezité: 1 2 3 4 hodnota
Mezilidské vztahy na
pracovisti 19 8 0 0 1,3
Ochota pomoci i poradit 27 0 0 0 1
Dtivéra mezi spolupracovniky 17 10 0 0 1,37
Tymova spolupréace 13 10 4 0 1,67
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 11 Spokojenost se vzdélavanim a rozvojem - Cetnosti odpovédi

Primérna
Jak jste spokojeny/a: 1 2 3 4 hodnota
Systém vzdélavani
zaméstnancu 7 4 8 8 2,63
MozZnost zvySovani
kvalifikace 10 7 2,74
Moznost pracovniho postupu 6 7 11 2,85
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 12 DiileZitost vzdélavani a rozvoje - ¢etnosti odpovédi

Priimérna
Jak je to pro mé dulezité: 1 2 3 4 hodnota
Systém vzdélavani
zameéstnancu 13 11 3 0 1,63
Moznost zvySovani
kvalifikace 9 10 0 2,04
Moznost pracovniho postupu 19 7 1 0 1,33

Zdroj: vlastni vyzkum
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Piiloha 13 Spokojenost s organizaci prace na pracovisti - cetnosti odpovédi

Priimérna
Jak jste spokojeny/a: 2 3 hodnota
Pracovni doba 8 6 5 2,3
Rozvrzeni pracovni doby 19 5 3 0 1,41
Zpasob rozdelovani prace 6 4 6 11 2,81
Dostatek ¢asu na plnéni
ukold 4 8 2,63
Spoluprace mezi oddélenimi 8 11 2,89
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 14 DiileZitost organizace prace na pracovisti — cetnosti odpovédi

Primérna
Jak je to pro mé dulezité: 1 2 3 L} hodnota
Pracovni doba 17 10 0 0 1,37
Rozvrzeni pracovni doby 27 0 0 0 1
Zpusob rozdélovani prace 15 8 2 2 1,67
Dostatek ¢asu na plnéni
ukol 27 0 1
Spoluprace mezi oddélenimi 16 8 3 0 1,52
Zdroj: vlastni vyzkum
Piiloha 15 Spokojenost s pracovnimi podminkami - ¢etnosti odpovédi

Priimérna
Jak jste spokojeny/a: 1 2 3 hodnota
Vybavenost pracovisté 12 11 4 0 1,7
Uroveii socialniho zakizeni 3 8 7 9 2,81
Zazemi pro zam&stnance 0 0 8 19 3,7
Cistota — tklid 20 4 3 0 1,37
Rovnomeérnost osvétleni 15 2 4 6 2,04
Hluk 18 4 2 3 1,63
Mikroklimatické podminky 6 4 10 7 2,67
Dopravni dostupnost
pracovisté 19 7 1 0 1,33

Zdroj: vlastni vyzkum
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Priloha 16 DuleZitost pracovnich podminek - ¢etnosti odpovédi

Priimérna

Jak je to pro mé dulezité: 1 2 3 4 hodnota
Vybavenost pracoviste 19 8 0 0 1,3
Uroveti socialniho zafizeni 27 0 0 0 1
Zazemi pro zaméstnance 13 9 5 0 1,7
Cistota — tklid 27 0 0 0 1
Rovnomérnost osvétleni 14 13 0 0 1,48
Hluk 15 12 0 0 1,44
Mikroklimatické podminky 17 7 3 0 1,48
Dopravni dostupnost

pracovisté 20 7 0 0 1,26

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptiloha 17 Spokojenost podle skupin faktori

Skupina faktorii Primérny I°
Vnimani podniku 0,86
Obsah préace 0,68
Pracovni podminky 0,68
Odménovani 0,62
Vzdélavani a rozvoj 0,61
Piimy nadfizeny 0,6
Organizace prace na pracovisti 0,56
Spolupracovnici 0,54

Zdroj: vlastni vyzkum
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Priloha 18 Dotaznik

Anonymni dotaznik

Spokojenost zaméstnanci

Vézené kolegyné a kolegové,

chtéla bych Vas timto pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude podkladem
k vypracovani mé bakalaiské prace na téma Analyza pracovni spokojenosti v podniku
na Vysoké Skole ekonomie a mangementu. Dotaznik je zcela anonymni. Jednotliva
data nebudou nikde zvetejnéna a budou ihned po zpracovani skartovana. Souhrnnd data
prezentovana jako celek budou poskytnuty managementu organizace spole¢né s navrhy

feSeni/zlepSeni. Mlzete tak nyni pravé Vy piispét k pozitivnim zméndm ve firme.

Vyplnény dotaznik prosim vhod'te do 15.10.2012 do papirové urny na recepci oznacené

L, DOTAZNIK*,

V piipad¢ jakychkoliv dotazl jsem k dispozici na e-mailu: marketa.beranova@vsem.cz.

Piedem dékuji za Vasi ochotu a spolupréci,

Markéta Beranova
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U jednotlivych otazek prosim zakrouzkujte podle nize uvedené stupnice, do jaké

miry jste s uvedenym faktorem spokojeni a jak je pro Vas dulezity.

Spokojenost: 1 — jsem spokojeny/a
2 — jsem spiSe spokojeny/a
3 — jsem spise nespokojeny/a

4 — jsem nespokojeny/a

Dulezitost: 1 — dilezité
2 — spiSe dulezité
3 — spise nedilezité

4 - nedulezité

o1



1. Vnimani podniku

Jak jsem spokojeny/a? Jak je to pro mé
diilezité?

Muyj vztah k podniku 1 2 3 4 1 2 3 4
Dobra povést podniku 1 2 3 4 1 2 3 4
Informovanost o
aktivitach podniku 1 2 3 4 1 2 3 4
Informovanost o cilech a
zémerech podniku 1 2 3 4 1 2 3 4
Ceho si nejvice cenite na Vasem podniku?
Co se Vam na Vasem podniku nelibi?
2. Obsah prace

Jak jsem spokojeny/a? Jak je to pro mé

dulezité?

Népln prace 1 2 3 4 1 2 3 4
Rozsah a mnozstvi prace 1 2 3 4 1 2 3 4
Zajimavost a rozmanitost 1 2 3 4 1 2 3 4
Psychickd naroc¢nost 1 2 3 4 1 2 3 4
Mc,)znost I%platrvnt v praci 1 5 3 4 1 5 3 4
své vlastni mySlenky
Pocit osobniho uspokojeni | 1 2 3 4 1 2 3 4

Nejvice mi na me praci vyhovuje



3. Odménovani

Jak jsem spokojeny/a?

Jak je to pro mé

diilezité?

Vyse pevné slozky mzdy 1 2 3 4 1 2 3 4
Vyse pohyblivé slozky
mzdy 1 2 3 4 1 2 3 4
Rist mzdového
ohodnoceni 1 2 3 4 1 2 3 4
Zamgéstnanecké vyhody

1 2 3 4 1 2 3 4
Co byste zménil/a / zleps$il/a na systému odménovani v podniku?
4. Primy nadrizeny

Jak jsem spokojeny/a? Jak je to pro mé
dilezité?

Styl fizeni (autoritativni,
demokraticky, liberélni) 1 2 3 4 1 2 3 4
Odborné znalosti 1 2 3 4 1 2 3 4
Organizacni schopnosti 1 2 3 4 1 2 3 4
Komunikace
S podfizenym 1 2 3 4 1 2 3 4
Z&jem o vysledky prace 1 2 3 4 1 2 3 4
Snaha fesit problémy
svych podiizenych 1 2 3 4 1 2 3 4

Ceho si nejvice vazite na Vasem nadtizeném?




5. Spolupracovnici

Jak jsem spokojeny/a?

Jak je to pro mé

diilezité?
Mezilidské vztahy na
pracovisti 1 2 3 4 1 2 3 4
Ochota pomoci ¢i poradit 1 2 3 4 1 2 3 4
Duivéra mezi
spolupracovniky 1 2 3 4 1 2 3 4
Tymova spoluprace 1 2 3 4 1 2 3 4
Ceho si na Vasem kolektivu nejvic cenite?
Co byste zlepsil/a v pracovnich vztazich?
6. Vzdélavani a rozvoj
Jak jsem spokojeny/a? Jak je to pro mé
dilezité?
Systém vzdélavani
zaméstnancl 1 2 3 4 1 2 3 4
MozZnost zvySovani
kvalifikace 1 2 3 4 1 2 3 4
MozZnost pracovniho
postupu 1 2 3 4 1 2 3 4

Co byste zménil/a na systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti?

54




7. Organizace prace na pracovisti

Jak jsem spokojeny/a?

Jak je to pro mé

diilezité?
Pracovni doba 1 2 3 4 1 2 3 4
Rozvrzeni pracovni doby 1 2 3 4 1 2 3 4
Zpusob rozdélovani prace 1 2 3 4 1 2 3 4
Dostatek ¢asu na plnéni
ukold 1 2 3 4 1 2 3 4
Spoluprace mezi
oddélenimi 1 2 3 4 1 2 3 4
Co byste zménil/a na organizaci prace?
8. Pracovni podminky
Jak jsem spokojeny/a? Jak je to pro mé
diilezité?
Vybavenost pracovisteé 1 2 3 4 1 2 3 4
Urovei socialniho
zafizeni 1 2 3 4 1 2 3 4
Zazemi pro zaméstnance 1 2 3 4 1 2 3 4
Cistota (uklid) 1 2 3 4 1 2 3 4
Rovnomérnost osvétleni 1 2 3 4 1 2 3 4
Hluk 1 2 3 4 1 2 3 4
Mikroklimatické
podminky (teplota,
vlhkost a rychlost
proudéni vzduchu) 1 2 3 4 1 2 3 4
Dopravni dostupnost
pracovisté 1 2 3 4 1 2 3 4

Co Vam nejvice ztéZuje praci na pracovisti?
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Co byste zlepsil/a na pracovisti, aby se Vam pracovalo Iépe?

Il. cast (vhodnou odpoveéd’ prosim zakiizkujte)

Pohlavi

o Muz
o Zena

Vékova skupina

20 — 25 let
26 — 30 let
31— 35 let
36 — 40 let
41 let a vice

o O O O O

Nejvyssi dosazené vzdélani

Stfedoskolské

Vyssi odborné
Vysokoskolské (Bc.)
Vysokoskolské (Ing., Mgr.)

o O O O

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti ABC Shipping Line?

o 1-2roky
o 3-5let
o 6 letavice

Dékuji za VaSe odpovédi.
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