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1 Uvod

Hlavnim cilem bakalafské prace je zjistit pracovni spokojenost s pracovnimi
podminkami, komunikaci, s vedenim pracovnikli, s organizaci prace a se systémem
odménovani pracovnikl ve firmé Kendrion (Prostéjov) s.r.o. Bakalaiska prace je rozdélena do

V4

dvou hlavni kapitol, a to do teoretické Casti a praktické casti.

Teoretickd ¢ast je zamétena predevsim na pojmy, které se tykaji pracovni spokojenosti,
jsou zde definovany pojmy pracovni spokojenost, pracovni podminky — hluk na pracovisti,
teplota, organizace prace, dale pak Herzbergova dvoufaktorova teorie, systém odmeénovani

zaméstnancl a metoda, kterou se d& spokojenost zjiStovat, tedy dotaznik nebo rozhovor.

V praktické casti nejdiive predstavim firmu Kendrion (Prostéjov) s.r.o. jeji Cinnost
a historii. Déle se zaméfim na motivacni program firmy, jednotlivé smény. V dalsi Casti
bakalarské prace se zamé&fim na vyhodnoceni pracovni spokojenosti v letech 2011 — 2013.
V dotaznikovém Setfeni, které firma provadi kazdy rok, zjistuji, jak jsou zameéstnanci
spokojeni s pracovnimi podminkami, se syst¢émem odmeénovani, s komunikaci s vedoucim

pracovnikem a jiné.

V dalsi kapitole se budu snazit navrhnout doporuceni a navrhy, jak by firma mohla

zlepsit zjisStovani pracovni spokojenosti zaméstnanct.



2 Teoreticka vychodiska spokojenosti

2.1 Pracovni spokojenost

Dle Pauknerové et al. (2012) pracovni spokojenost neni vymezena jednoznacné. Mize
byt chapana jako spokojenost zaméstnanct s praci a zaroven i s pracovnimi podminkami.
,Dobré pracovni podminky i samotny obsah prace ovliviiuji nejen spokojenost pracovniki,
ale maji také pozitivni vliv na jejich ochotu k praci“ (Pauknerova et al., 2012 s. 180).
Z hlediska spokojenosti zaméstnanct s pracovnimi podminkami je uvadéna pfima umeérnost:
»cim veEtsi spokojenost, tim 1épe se podnik o své zaméstnance stara®. ,Na druhé strané se
o spokojenosti pracovniki hovofi jako o podmince pro efektivni vyuzivani pracovni sily*
(Provaznik et al.,, 2004 s. 83). Musi se proto rozliSovat spokojenost, ktera vyjadiuje
uspokojeni z prace, pocit naplnéni z prace, radost zaméstnance z vlastniho uplatnéni v praci.
Dalsi vyznam pracovni spokojenosti je zcela odliSny. Je to spokojenost, kterd znamena
sebeuspokojeni, ale ve skute¢nosti vyjadiuje tvrzeni ,,mné to staci“ neni potieba se vice
namahat v praci. Tyto tii druhy ,,spokojenosti® se promitaji do kvality vykonu pracovnika
odlisné. ,,Prvni spokojenost je popisem stavu, druhd spokojenost je hnaci silou a treti je

brzdou nebo ptekazkou dobrého pracovniho vykonu* (Provaznik et al., 2004, s. 83).

Vyznamy pojmu pracovni spokojenosti

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

Subjektivni vyjadieni ke Vnitini uspokojeni z prace Nizké troven narokt
kvalité péCe o zaméstnance

podniku

Vztahuji se

K prozitku aktivniho
naplnéni pracovnika

K pasivnimu sebeuspokojeni
pracovnika

K pracovnim podminkam
pracovnika

Znamena

Uroven péce o zaméstnance

Mobilizace pracovnich sil
,,Cim se vic snazim, tim vic
me to bavi!“

Demobilizaci pracovnich sil
,»Mné to staci, co bych se
snazil(a)!“

Tab.2.1 Vyznam pojmu pracovni spokojenost (Provaznik et al., 2004 s.84)




V tabulce jsou uvedeny vyznamy pracovni spokojenosti. K ¢emu se pracovni

spokojenost vztahuje a co znamena.

Dobré pracovni podminky jsou spojeny s vysokymi naroky k podavanému pracovnimu

vykonu.

Ke zjistovani urovné pracovni spokojenosti zaméstnancti slouzi JDI (job description
index). Tento index se pouzivad u nas i v zahrani¢nich firmach. Index se orientuje na pét
zékladnich stranek: mzda, moZnost postupu, nadfizeny, prace samotna a spolupracovnici.
Bedrnova ho doplnila v nasich podminkach o fyzické podminky prace, organizaci prace a péci
podniku o pracovniky. V praxi firma predevs§im zjistuje pracovni spokojenost zaméstnancii
s dil¢imi strankami prace ale také celkovou spokojenost. Nejcastéji se firmy ptaji, zda jsou
pracovnici spokojeni s: obsahem a charakterem préce, se mzdovym ohodnocenim, s pracovni
perspektivou, s vedoucim pracovnikem, se spolupracovniky, s organizaci prace ve firmé,

s fyzickymi podminkami prace a s urovni péce o zaméstnance (Pauknerova et al., 2012).

Obsah a charakter prace ovliviiuji uroven spokojenosti pracovnika ve znacné mife.
Spokojenost s obsahem prace byva predevsim v profesich, kde je prostor pro seberealizaci,
tvaré¢imu uplatnéni a sebeprosazeni. To jsou piedevSim pozice manazerské a tvarci. Mén¢
pracovni spokojenosti je piedevsim v profesich, které jsou monoténni, malo atraktivni pro

pracovniky, dale ve Spinavych nebo ve velmi tézkych profesich (Pauknerova et al., 2012).

Mzdové ohodnoceni patif mezi vyznamné &initele pracovni spokojenosti. Casto nehraje
roli vySe mzdy ale mzdové relace mezi spolupracovniky. ,,Vztahy mezi vykonanou praci
a odménou za praci nemaji v naSich podminkéach vzdy podobu piimé imérnosti* (Pauknerova
et al., 2012 s. 181). Mzda je naptiklad u d€lnikli dominantni veli¢ina, kterd vyjadiuje pracovni
spokojenost. Zvyseni platu nemé dlouhodoby motivacni ucinek, protoze pracovnik si rychle

zvykne na novou mzdu a novou mzdu akceptuje jiz jako standard v daném pracovnim oboru

(Stikar et al., 2003).

Vedouci pracovnik ovliviiuje pracovni spokojenost zaméstnancii ve znacné mife.
Ovliviiovat mize jak jeho styl vedeni lidi, tak také samotné osobnostni vlastnosti vedouciho
pracovnika. Vedouci pracovnik se podili na socidlnim klimatu na pracovisti. Vedouci
pracovnik miize vést své podfizené dvéma zplsoby. Jednim ze zplisobii vedeni je, Ze se
manazer zaméti na své podiizené. Mé zdjem o jejich praci, podporuje je v pracovnim ristu,

neformélné s nimi komunikuje atd. A druhy zptsob vedeni lidi je participativni — ,,podfizeni



vice ovliviiuji vlastni praci, podili se na rozhodnutich, pracovnici se vyjadiuji vice k cilim
pracovni skupiny“ (Stikar et al., 2003 s.116). Negativni zptisobem miZe vést nadiizeny své
podifizené napi. riznymi formami autokratického jednani, nespravedlivym jednanim se
zaméstnanci, neduslednosti apod. Naopak pozitivnim zptisobem se podili na spokojenosti
zamestnanc svoji rozhodnosti, narocnosti, spravedlnosti k pracovnikiim, piipadné svymi

vlastnostmi a zptisoby jednani (Pauknerova et al., 2012).

Mezi dal$i ukazatele spokojenosti patifi moznost kariérnitho postupu. Moznost
kariérového ristu ma zna¢ny vyznam pro motivaci zaméstnance. PovySeni zaméstnance ma
rizny vliv na zaméstnance. Zaméstnanec ma vétsi potéSeni z toho, ze ho obsadi na vedouci

pozici, nez kdyby dostal ,jen“ piidano (Stikar et al., 2003).

Spolupracovnici téz ovlivituji pracovni spokojenost. Pauknerova et al. (2012, s. 182)
tvrdi Ze, ,,pracovni ¢innost ma jiz sama o sob& spoleCensky charakter, 1idé ji nevykonavaji
sami, nybrz vzdy se uplatiiuje urCitd forma spoluprace s druhymi lidmi*“. Zejména pro zeny
jsou spolupracovnici jednim z nejdilezitéjSich faktorti, které ovliviuji jejich pracovni
spokojenost (Pauknerova et al., 2012). Mezi spolupracovniky se na pracovisti vytvari
formalni a neformdlni vztahy, ty pak zahrnuji rizné formy spoluprace a mohou vytvaret

piiznivé ale také 1 nepfiznivé pracovni zazemi (Stikar et al., 2003).

Uroven péce o zaméstnance se v poslednich letech zlepsuje. Zaméstnavatelé poskytuji
svym zaméstnancim rizné benefity, napf. moznost zavodniho stravovani, stravenky,
piispévek na penzijni pojisténi, ptispévky na kulturu, sport a na zdravotni péci

(Pauknerova et al., 2012).

2.2 Vybrané faktory ovlivitujici pracovni spokojenost

2.2.1 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi je soubor Cinitell, které plisobi na Cinnosti pracovnika v prostoru
anebo také soubor podminek, za jakych se vykonava prace na pracovistich. Za tyto Cinitele se
povazuji napt. své€tlo, hluk, pracovni prostiedky, osobni pomicky, technické zafizeni
pracoviSté apod. VSechny tyto cCinitele musi odpovidat hygienickych, fyziologickych,
psychologickych pozadavkli zaméstnanci. Zaméstnavatel musi zajiStovat nejvhodnéjsi
pracovni podminky tak, aby ¢lovéku vyhovovaly, tim umozni vysokou produktivitu lidské
prace a soucasné i pracovni pohodu. Podle Stikara et al. (2003, 5.47) je ... ,,dokonalé pracovni

prostiedi takové, ve kterém jsou vSechny slozky kultury prace v souladu s tirovni techniky
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a technologie, z hlediska estetiky a ergonomie je dobfe vyfeseno, ma kladny vliv jak na
produktivitu a kvalitu lidské prace, tak i na spolecensky rozvoj ¢loveéka a kultivaci jeho
schopnosti a vlastnosti*. Plsobi-li pracovni podminky a pracovni prostfedi negativné na
pracovnika, zhorSuje se jeho télesnd a dusevni pohoda a zaroven se snizuji pracovni

schopnosti a kvalita prace.

Fyzikalné chemické podminky

Mezi fyzikalné chemické podminky se fadi obtézujici, rusivé a Skodlivé fyzikalni vlivy,
hluk a vibrace, dale pak osvétleni, teplota a chemické §kodliviny. Dle Stikara et al. (2003)
maji fyzikalni podminky vliv na projevy pracovnika. Je-li zvySen stav fyzikalnich podminek
nad hranici ruSivosti, pak dochazi k situaci, kterda ma negativni dopad na pracovnika. Je

potieba dodrzovat normy a smérnice ministerstva zdravotnictvi.

Mezi dalsi fyzikaln€ chemické podminky patii hluk a vibrace. Hluk na pracovistich je od
urcitého oktavového pasma ruSivy a stava se 1 ohrozujici pro zdravi pracovnikii. Nasledky
hlu¢nosti se neprojevuji tak moc jako u jinych skodlivin, protoze ohluchnuti jako nejvyssi
stupent poskozeni, je fidké. Vliv hluku je zavisly na hladiné akustického tlaku, kmitoctovém
sloZzeni, délce a pravidelnosti plsobeni hluku, ale i na individudlnich vlastnostech
zaméstnance. Stikar et al. (2003 s. 49) tvrdi, Ze ,,vyzkumy sluchu u pracovniki rtiznych
profesi v hluénych provozech ukazuji, Ze pro urcité skupiny zaméstnani je charakteristicky
stupent poruch sluchu, ktery do urcité miry vzristd s délkou zaméstnani. Zameéstnani, kde
hluk nejvice poskozuje sluch, jsou slévarny, kovarny, zelezarny a tkalcovny. Hluk mitize také
zpusobit trvalejsi stav zvySené drazdivosti s nadmérnou citlivosti, roztrzitosti a unavitelnosti
(Stikar et al., 2003). Hluk promé&fuje na jednotlivych pracovistich hygienicka sluzba, ktera
zaroven stanovi 1 kategorie. Jsou dvé kategorie hluku: 1) pracovisté s rizikem hluku —
Lprumérné celosménné hodnoty hluku piekracuji hladinu 85 dB nejvyse o 10dB*
a 2) pracovisté s nadmérnym rizikem hluku —, primérné hodnoty piekracuji 95 dB* (Novék,

1998).



V tabulce je uvedena hladina hluku v decibelech a jejich G¢inek na pracovnika.

Hladina
hluku Utinek hluku
(dB)
Do 30 Normalni, pfirozené prostredi
30-65 Relativni hluk s obtéZujicimi ucinky pii duSevni praci
65-95 Absolutni hluk s ruSivymi a Skodlivymi G€¢inky na funkce s vegetativnimi
reakcemi
95-130 Skodlivy hluk s nebezpe¢im poskozeni sluchovych organti a vegetativnich
funkei
Nad 130 Bolestivy hluk s vyraznymi a nenapravitelnymi Skodami sluchu a celého
organismu

Tab.2.2 Ptehled ucinku hluku na ¢loveéka (Dvotékova et al., 2007 s.235)

Mezi dalsi fyzikalné chemické podminky se tadi také teplota. Kazdy zaméstnanec
vnima teplotu na pracovisti jinak. Podle vyzkumu byla hranice tepelné pohody zjisténé v 1été
+20,6 °C - +22,8°C a v zim& +18,3°C — +21,1°C. Zeny uvadély v priméru o 0,5°C vyssi nez
muzi (Stikar et al., 2003).

Dalsi prvek, ktery ma negativni dopad na pracovnika v provozu jsou chemické latky.
Chemické latky mohou vyvolat nervozitu, podrazdénost, bolest hlavy, poruchy spanku,
poruchy koncentrace a pozornosti aj. Mezi skodlivé latky se fadi: kovy (olovo, rtut, mangan,
hlinik aj.), rozpoustédla, plyny, rtizné druhy pesticidii a jiné organické latky (Stikar et al.,
2003).

Monotonie prace
Monotonie prace neovliviiuje kazdého pracovnika stejné. Existuji zde rozdily.

Neékterym pracovnikim monotonie vyhovuje, stejnomernost v praci jim dodava pocit jistoty,

jinym zaméstnancim monotdnni prace nevyhovuje. ,, Je tedy opravnénym pozadavkem, aby



se pfi rozmistovani pracovnikil pfihlizelo k individudlnim odliSnostem reakci na vliv

monotonie prace (Stikar et al., 2003, 5.54).

Vedeni pracovniki

Vedeni pracovnikii je soucasti fizeni a jednd se o schopnost piesvédcovat a primét
zaméstnance délat véci ochotné, s nadSenim za Ucelem dosazeni cilii. Vedeni muze byt
zaloZzeno z pozice role vedouciho a jeho schopnosti. Dobré vedeni zahrnuje mimo jiné
efektivni delegovani prace. Vedouci pracovnik by mél mit autoritu. Autorita mize byt
formalni nebo neformalni. Formalni autorita je ddna postavenim v organiza¢ni hierarchii. Ma
bliz spiSe k fizeni spolupracovnikl. Neformalni autorita vychazi z vlastnosti kazdého jedince.
Neformalni autorita vyplyvéa z uznani jeho schopnosti a z jednani s podiizenymi. Ob¢ autority
by mély byt vyvazené, aby vedouci pracovnik plisobil vii¢i svému okoli vé€rohodné a jisté

(Dvotéakova et al., 2007).

Styl vedeni pfedstavuje zpiisob ¢innosti manazera, ktery charakterizuji jeho postupy pti

rozhodovani a zvolené metody dosahovani c¢ili organizace.

Jsou definovany 3 typy styli vedeni. Prvni typ je direktivné autokraticky. Vedouci,
ktery uplatnuje tento styl vedeni je dominantni, rozhodny a vede podifizené na zaklad¢
moznosti udé€lit nebo odeptit odménu a postih. Vedouci dava piikazy a ocekava, ze tyto
piikazy budou splnény. Ukoly uréuje sam vedouci bez tdasti podfizenych a &ini rozhodnuti
sam. Takovy manazer, ktery uplatni direktivné autokraticky styl vedeni, se nesnazi vytvoftit
prostiedi vzajemné duvéry. Druhy styl vedeni je demokraticky styl. Vedouci pracovnik, ktery
uplatiiuje demokraticky styl vedeni, se radi se svymi podiizenim o navrhovanych aktivitach
a rozhodnutich. Chce, aby s nim podfizeni spolupracovali. Tieti styl vedeni je liberdlni.
Liberalni vedouci vyuziva svoji moc jen malo a jeho podfizeni jsou nezavisli pti uskute¢néni
svych plant. Liberalni vedouci se spoléhaji na své podiizené, ze si sami stanovi cile

1 prostiedky, kterymi tyto cile dosdhnou (Dvotakova et al., 2007).

Komunikace v organizaci

,Komunikace byva casto obecné¢ charakterizovana jako dorozumivani ¢i vymeéna

informaci, pfiCemz nemusi vzdy jit jen o lidsky jev* (Bedrnova et al, 2012, s.316).

10



Organizace funguje prostfednictvim kolektivni cCinnosti lidi, ktefi musi mezi sebou
komunikovat, jinak by organizace nemohla dobfe fungovat. Oboustrannd komunikace mezi
manazery a ostatnimi zameéstnanci je dilezita pfedevSim proto, aby mohl management firmy
informovat pracovniky o planech firmy, které se jich tykaji. Zaméstnanci mohou tak ihned
reagovat svymi ndzory. Zameéstnanecké vztahy jsou predevSim ovlivnény manazerskou a
vnitropodnikovou komunikaci, ale dopliitkovym zdrojem jsou i externi informace. Podle
Amstronga (2007) se komunikace dé¢li na manazerskou komunikaci, vnitropodnikové vztahy

a vztahy s okolim. Dale se komunikace déli na oblast komunikace a na cil komunikace.
ManazZerska komunikace

1. Oblast komunikace smérem dolti nebo do stran obsahuje informace o podnikovych
cilech, jednotlivych oblastech politiky, o planech firmy, rozpoctech firmy atd.

Cilem komunikace smérem doli nebo do stran je zajistit, aby manazeii a vedouci
pracovnici méli jasné a v€asné informace o tom, ¢eho maji podle podnikovych cili dosdhnout.

2. Oblast komunikace smérem dolli obsahuje pfimé instrukce vedouciho pracovnika
podtizenému, co by mél piesné délat.

Cilem komunikace je zajistit, aby instrukce byly jasné a piesné. Mély by poskytnout
zaméstnanciim motivaci.

3. Oblast komunikace smérem nahoru a do stran. Tato komunikace obsahuje navrhy
anaméty k podnikovym cilim, k jednotlivym oblastem politiky firmy a rozpoctim
od pracovnikt, ktetfi maji tyto tkoly uskutecnovat.

Cilem komunikace je dat prostor manazeriim ovlivnit podnikové rozhodnuti v oborech,
které se tykaji jejich odborné praxe.

4. Oblast komunikace smérem nahoru obsahuje informace o vykonané préci
a vysledcich, které¢ jsou uréené managementu.

Cilem komunikace je umoZnit managementu monitorovat a fidit vykon tak,

aby management mohl v ptipad€ nutnosti u€init ndpravna opatieni.

Vnitropodnikové vztahy

5. Oblast komunikace smérem doli obsahuje informace o podnikovych planech firmy,

firemni politiky nebo vykonu.

Cilem této komunikace je zajistit stalé informace pro zaméstnance napi. o zménach

v pracovnich podminkach, o faktorech, které ovliviluji Zivotni Groven pracovniki.
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6. Oblast komunikace smérem nahoru obsahuje pfipominky, reakce zaméstnancti firmy

na pripravované prace a udalosti, které se jich bezprostiedné tykaji.

Cilem komunikace nahoru je zajistit zaméstnancim moznost predkladat své navrhy
a obavy. Firma je schopna akceptovat pfipominky zaméstnanct a pozménit na zakladé téchto

ptipominek své plany.
Vztahy s okolim

7. ,Ziskdvani a analyza informaci z okoli podniku, které se tykaji z4jmd podniku*

(Amstrong, 2007, s.663).

Cilem komunikace je zajistit, aby firma byla sezndmena se vSemi informacemi

napf. o legislativé, marketingu, finan¢nich trzich atd.
8. Prezentace vyrobkll a informaci podniku potencionalnim zakazniktim, vlade.

Cilem komunikace je vytvoieni dobrého jména podniku k presvédceni potenciondlnich

zékaznikli (Amstrong, 2007).

Komunika¢ni strategie

Podle Amstronga (2007, s.663) strategie vnitropodnikové komunikace by méla byt

zaloZena na analyze:

e Toho, co chce management fict.

e Toho, co chtéji pracovnici slyset.

e Problémim, které se vyskytuji pfi sdélovani a ptijimani informaci.*
Tyto analyzy mohou vedeni firmy naznalit, jaké systémy komunikace je potieba vytvofit.
Vedeni by mélo také poskytnout pouceni a podklady pro fizeni a nafasovani komunikace,

pravé nacasovani a Spatné fizeni vedou ktomu, Ze komunikace je neefektivni

(Amstrong, 2007).
Komunika¢ni kanaly

Ptenos sdéleni se odehrava pomoci komunikaénich kanal. Pro efektivni komunikaci
se musi vhodné zvolit komunika¢ni kandl. Casto byvaji za komunikaéni kanaly povazovany

jednotlivé komunikaéni prostiedky.
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V tabulce ¢.2.3 jsou uvedeny typy komunikaénich kanali.

Ustni komunikace Pisemna komunikace Obrazova komunikace
Face to face Dopis Kresba, schéma
Skupinova komunikace Obéznik Graf
Prezentace Fax Fotografie
Telefon Tisténa reklama Plakat
TV, rozhlas Pocitacova data Nasténka

Tab.2.3 Typy komunikacni kanalti (Bedrnova et al., 2012 s.321).

Komunika¢ni kanaly lze také délit na formalni a neformalni. Formalni komunika¢ni
kanaly jsou dané zejména organizacni strukturou a neformdlni vznikaji na zakladé
neformdlnich lidskych vztahi. Dale se mohou komunikacni kanaly délit na vertikalni,
lateralni a diagonalni. Vertikdlni komunikacni kanal se v organizaci vyuZziva, aby se
informace dostaly od vedeni k vedoucim pracovnikim a dale pak k podfizenym pracovniktim.
Laterdlni komunika¢ni kandl funguje mezi jednotlivymi ttvary na stejné urovni. A posledni
komunikacni kanal diagondlni se pouziva mezi pracovniky a ttvary na stejnych urovnich

(Bedrnova et al., 2012).

Proces komunikace a zpétna vazba

V komunikaénim procesu se vyskytuji umy, které naruduji komunikaci. Sumy jsou to,
co brani efektivni komunikaci a omezuje, zkresluje nebo potlacuje rozsah a vyznam
prenasenych sdéleni. Sumy se déli na fyzické (napf. zvuk projizd&jicich aut), fyziologické
(napf. vada sluchu), psychologické (napt. uzavieny ¢lovék) a sémantické (napt. 1ékat pouziva

odborné terminy) (DeVito, 2008).
Proces komunikace prochazi ur¢itou posloupnosti urovni:

e Uroven vyznamu.
e Uroven kodu.
e Uroven vnimani.

e Uroven pienosu.
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Podle Bélohlavka (1996, s.232) se tyto urovné ¢leni do stadii:

1. ,,Vznik myslenky, kterd ma pro ptivodce urcity vyznam.

2. Koédovani myslenky do jazyka, ktery je srozumitelny piijemci. Tim nemusi byt jen
jazyk mluveny ¢i psany, ale také gesta, pohyby, symboly.

Vysilani zakédované zpravy (fe¢, odeslani dopisu).

Ptenos prostfednictvim komunika¢niho kanalu.

Ptijem zpravy piijemcem.

AN

Dekodovani zpravy piijemcem.
7. Pochopeni mySlenky ve vyznamu, ktery ji ptiklada piijemce®.
Pti kazdém z téchto stupni miize vzniknout komunikacni bariéra, napt. myslenka by
mohla byt nelogickd, nepfijatelnd pro piijemce, pii kddovani se puvodce dopousti chyb
z neznalosti jazyka, zapomina na podstatu informaci, mluvi potichu, pfijemce zpravy Spatné

slysi atd.

Disledky zkresleni, netiplnosti mohou byt pro rozvoj organizace nebezpecné, a proto se
pouziva zpétna vazba. Manazer by si mé¢l ovéerit, zda pokyny které vydal, pochopili pracovnici
a tyto pokyny jsou uskuteCiiovany v praxi. Zpétna vazba mé také nékolik urovni jako

komunikacni proces.

1. Zpétna vazba na Grovni vnimani - napt. odpovédi ,,ano“ nebo ,,rozumim® si ptivodce
oveéfuje, ze piijemce zpravu skutecné slySel, ale nepotvrzuje to, Ze pfijemce tuto
zpravu zachytil dokonale. Nékteré z doplnujicich véci pokynu piijemci mohla
uniknout.

2. Zpétna vazba na trovni kodu - mize mit charakter kompletniho zopakovani pokynu
puvodce. Pracovnik je schopen opakovat tikol vedouciho slovo od slova, to ovSem
neznamend, ze pokyn (tkol) pochopil spravné.

3. Zpétna vazba na Urovni vyznamu - ukazuje, Ze piijemce skutecné spravné pochopil
smysl sdéleni, které mu piivodce dal. Lze jej ovétit kontrolou praktického provedeni
ptikazu — mistr zjisti, Ze délnik udélal praci skute¢né presné podle jeho pokynu
(Bélohlavek, 1996).
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Na obrazku ¢.2.1 je vidét zpétna vazba komunikace.

PUVODCE PRIJEMCE

ZPETNA VAZBA
NA UROVNI
VYZNAMU

vznik myElenky

ZPETNA VAZBA
NA UROVNI
KODU

ZPETNA VAZBA
NA UROVNI
VNI

UROVEN
PRENOSU

Obr.¢.2.1 Zpétna vazba komunikace (Bélohlavek, 1996 s.235)

Pracovni vztahy

Mezi predpoklady uspéSné organizace patii vztahy na pracovisti. Pracovni vztahy jsou
predmétem zajmu jak vedeni organizace, tak i zaméstnanci. Vztahy na pracovisti mohou byt
individualni nebo kolektivni. Individualni vztahy se tykaji jednotlivce a kolektivni vztahy se
tykaji skupiny zaméstnancti. Kolektivni pracovni vztahy se domlouvaji mezi odbory
a vedenim firmy. Mezi dal$i ¢lenéni pracovnich vztahti jsou fazeny formalni a neformalni
vztahy na pracovisti. Formalni vztahy na pracovisti se fidi prdvnimi a vnitinimi piedpisy
organizace a neformalni vztahy vyplyvaji ze systému fizeni (Dvoidkova et al., 2007

Amstrong, 2007).

2.2.2 Organizace prace zaméstnanci

Organizace prace ovliviluje znané vytvareni vhodnych pracovnich podminek.
Organizace prace se zabyva uspofadanim vztahli v pracovnim systému, tj. rozd¢luje pracovni
proces do fady ukoli, které se ptidéluji jednotlivci nebo skupin€, dale fesi pracovni postup,
uruje pracovni rezim a zajistuje vhodné pracovni prostfedi. Ukolem organizace prace je
dosdhnout vysokého pracovniho vykonu, dobré kvality vystupu, nizkych nakladd, kratké
pribézné doby a vysoké flexibility a také =zajistit pfiznivé pracovni podminky
pro zaméstnance. K pfiznivym pracovnim podminkdm patfi ochrana zivota a zdravi.

To znamend omezovat rizika spojend s jednotlivymi pracovnimi c¢innostmi, dodrZovat
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hygienické limity maximalné ptipustné zatéze a koncentrace Skodlivin aj. Tak, aby mohl
pracovnik plnit své ukoly bez Gjmy na zdravi. Mezi dal$i pozadavky je vhodné vyuziti
pracovni doby a kvalifikace pracovnikd. ,,Snahou je, aby pracovni ukol byl v souladu
se znalostmi, dovednostmi a schopnostmi pracovnika a aby ¢lovék mohl ovlivnit vysledky své
prace” (Dvorakova et al., 2007 s. 205). Dalsim pozadavkem je vytvofit piredpoklady pro
rozvoj pracovnikii — ddm moznost pracovnikim zvySovat svoji kvalifikaci a tim si zaroven

pracovnik zlepSuje postaveni a pouzitelnost v pracovnim procesu (Dvotakova et al., 2007).

2.2.3 Systém odménovani zaméstnanci

vvvvvv

motivace a pracovni spokojenosti pracovniki. ,,Jeho ukolem je ziskat a udrzet si kvalitni
zaméstnance, prispivat k rastu jejich vykonu ¢i produktivity, soucasné vSak 1 zajistit
nakladovou konkurenceschopnost podniku, mimo jiné zabezpecovat, aby podnikova aktiva
rostla rychleji nez mzdy*“ (Urban, 2013, s. 77). Jako dal§i cil ma systém odménovani
motivovat ke vzdélani a rozvoji, stimulovat zaméstnance k pracovnimu vykonu. Nejdiive si
musi zaméstnavatel vyjasnit filozofii a strategii odménovani. Filozofie odménovani — ,,jakou
mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout ve srovnani s konkurenty v oboru ¢innosti
anatrhu prace, jaké postupy (metody, techniky) ktomu bude chtit uplatnit®
(Dvorakova et al., 2007, s. 319).

Strategie odménovani vychazi ze strategie firmy a lidskych zdroji. Tuto strategii
ovliviiuje hlavné trh a zdkonné regulace, organiza¢ni struktura, manazerské postupy, struktura
zaméstnancu, kolektivni vyjednavani, historie a soucasnost vnitfnich piedpist. Strategii
odménovani se mize formulovat jako deklarovany imysl organizace, za co, komu, kolik a jak

platit (Dvotakova et al., 2007).

2.2.3.1 Nastroje odmériovani

Mezi nastroje odménovani patii zakladni neboli pevna mzda, sloZzka mzdy na hodnoceni
osobnich schopnosti zaméstnance, motiva¢ni respektive vykonova slozka, mzdové piiplatky

a zam¢stnanecké vyhody.
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Pevna neboli zédkladni mzda patii k hlavnim formdm odménovani. Tato forma mezd
vychazi z cen prace na trhu prace, je stanovena hlavné trznimi faktory — poptavkou po praci
ze strany podniki a jeji nabidkou ze strany jednotlivych osob. Mzdy jsou ovlivnény pracovne-
pravnimi omezenimi. Zaméstnavatelé musi v jejich dusledku dodrzovat tyto zasady:
,»,Za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty ptislusi zaméstnanci i stejnd mzda; individualni
mzda nesmi klesnout pod minimalni mzdu, resp. hodnotu minimalnich mzdovych tarift

vyhlasenych natizenim vlady* (Urban, 2013, s. 79, 80).

Mzdovy systém je zpracovan tak, ze systematicky odménuje tzv. mzdotvorné faktory.
Mezi mzdotvorné faktory patii hodnota prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost a naméhavost
prace, mimoiadné pracovni podminky, pracovni vykon a jednani a cenu prace. Vysledkem je

strukturovana mzda, jejiz slozky jsou urceny prosttednictvim specifickych nastroja.

Mzdotvorny faktor Slozka mzdy

Hodnota prace Mzdovy tarif (zarucend mzda)

Mimotadné pracovni podminky Ptiplatky

Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Cena prace Vyse mzdového tarifu (zarucené mzdy)
Dopliikova mzdova forma

Tab.2.4 Struktura mzdy za vykonanou praci (Dvotakova et al., 2007 s. 323)

V tabulce 2.4 jsou uvedeny mzdotvorné faktory a slozky mzdy, které tvori

strukturovanou mzdu.

2.2.3.2 Odmériovani na zakladé hodnoceni praci

Odménovani na zakladé hodnoceni praci neni vzdy moznd nebo vhodné. Toto
odménovani se tyka hlavné praci majicich vysoce specializovanou povahu, kde trh je
omezeny. Zakladnim vychodiskem u mezd na zdklad¢ hodnoceni prace je posouzeni relativni
narocnosti a vyznamu pracovnich mist, predev§im poZadavkl na kvalifikaci, odpovédnost a;.
Toto hodnoceni funguje nejlépe v podnicich, kde ,,pfevidda stala technologie, resp. relativné
stala naplii pracovnich mist, pracovni mista jsou zna¢né standardizovana a jejich vykon se

opira o jasn¢ stanovené postupy, zamestnanci za sebe nemuseji Casto ,,zaskakovat®, pracovni
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mista vyzaduji pevné danou uroven kvalifikace i zaSkoleni, fluktuace je relativné nizka
a nepfedstavuje vazny nakladovy problém, zaméstnanci mohou v pribéhu ¢asu v organizaci
hierarchicky postupovat® (Urban, 2013, s. 81). Toto hodnoceni neni vhodné v organizacich,
kde je kladen diiraz na osobni schopnosti, na osobni iniciativu a flexibilitu, dale neni vhodné

tam, kde je dilezita spoluprace, zastupitelnost a ochota se ucit novym ukolim (Urban, 2013).

Pro odménovani na zaklad¢ hodnoceni praci se provadi metoda bodovaci. Jeji pouziti je
vhodné v piipadé€, Ze v podniku existuji rtiznorodé pozice. Bodovaci metoda vychazi z tzv.
placenych faktort prace. Jde o zvolené charakteristiky naro¢nosti pracovnich mist, na zakladé
téchto charakteristik chce zaméstnavatel odménovat. Mezi placené faktory prace se fadi napf.
pozadovana kvalifikace, slozitost, fyzickd narocnost, mira odpovédnosti aj. (Urban, 2013).
Podle Dvotéakové et al. (2007) se hodnoceni prace pouziva ve stfednich a velkych firmach.
,Hlavnim ucelem z pohledu mzdové politiky je identifikovat rozdily mezi pracovnimi
¢innostmi vykonavanymi v organizaci, aby mohly byt v zavislosti na nich odstupiiovany
mzdové tarify nebo zarucend mzda“ (Dvotrdkova et al., 2007, s. 327). Hodnoceni prace se
provadi ve dvou krocich : v prvnim kroku jsou prace analyzovany a jsou zpracovany jejich
popisy a v kroku druhém jsou slovni popisy pfevedeny do kvantitativniho vyjadieni.
V prvnim kroku je analyza prace. Je to proces, ve kterém jsou shromazdény, tfidény a
systematizovany udaje o pracich. Tyto udaje se tykaji napf. ndzvu a ucelu prace,
organiza¢niho zacleni pracoviste, hlavni a vedlejSich pracovnich ukoli atd. Ve druhém kroku
se vytvoii kvantifikace fady nebo zpracovani stupnii. Pfi zpracovani stupiii jsou stanoveny
stupné, které jsou obodovany. Cinnosti jsou posléze zatiidény do stupiii a jsou porovnany
s charakteristikami stupnti. Metody, které se pouzivaji u odménovani hodnoceni prace jsou

sumarni metoda, katalogova metoda a analyticka metoda (Dvoiakova et al., 2007).

2.2.4 Tarifni mzda

Tarifni mzda ptedstavuje zarucenou c¢ast individudlni mzdy pracovnika. Zahrnuje
mzdovy tarif (zaru€enou mzdu) a ptiplatky. Podle Dvotdkové et al. (2007) vysoky podil
tarifni mzdy v individualni mzdé zaméstnance odrdzi prioritu firmy, ktera garantuje co
nejvyssi vydélkovou jistotu, také se snazi motivovat ke zvySovani kvalifikace a podnécuje
také pracovniky k zadjmu o povySeni. K tarifni mzd¢ maji sklon pfedevsim velké a zavedené

firmy.
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Tarifni stupnice je tvofena stupni, které jsou ocenény mzdovymi tarify (zarucenou
mzdou). Ty jsou diferencovany s cilem zohlednit rozdily mezi pracovnimi cinnostmi
v organizaci a mzdovymi relacemi za srovnatelnou praci na trhu, které jsou zjiStovany

mzdovymi prizkumy.
Tarifni stupnice ma nékolik funkci:

e Demonstruje cile strategie lidskych zdroja a strategie odménovani.

e UmozZiuje srovnavat vnitini a vn€j$i mzdovée relace.

e Mzdove ocenuje standardni pracovni vykon zaméstnancii.

e Dava jasny signdl o mzdovém postupu pifi zméné kvalifikace a postaveni
Vv organizaci.

e Umoziuje kontrolovat vyvoj mzdovych nakladu.

e Je zdkladnou pro informovani zameéstnanci o vyvoji mezd a mzdové
diferenciaci.

Absolutni velikost mzdovych tarifi je zavisla na fadé faktori, které ji ovliviuji. Tyto
faktory jsou napf. strategie lidskych zdroji organizace, cile mzdové politiky, objem
prostiedkil, které chce firma vynalozit na mzdy, nabidka a poptavka po urcitych pracich,
vyvoj spotiebitelskych cen aj. Organizace muze vyuzit nékolik tarifnich stupnic nebo
integrovanou stupnici. Stupnice s pevnymi mzdovymi tarify je takova stupnice, kde je pevna
zarucena mzda napif. 40Kc¢/hod. nebo 10 000K¢/mésic. Pracovnikovi je podle druhu
vykovavané prace piiznan tarifni stupen, ktery je uvedeny v pracovni smlouvée. Dalsi stupnice
je stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim. Tato stupnice je slozena ze stupiili, kde kazdy ma
tarify v rozpéti od-do, napi. 65Kc¢/hod — 90K¢/hod. Tato Sife rozpéti reprezentuji prostor pro
mzdovou diferenciaci podle skute¢né¢ho pracovniho vykonu zaméstnance nebo dosazené
kvalifikace zaméstnance. Dalsi stupnice je se Sirokym rozpétim mzdovych tarifii neboli
Sirokopdsmova stupnice. Tato stupnice je urCena k zatfidéni vSech praci s vyjimkou
vrcholovych praci. Sirokopasmova stupnice ma obéas 3-4 stupné. Vedouci pracovnik miize
stanovit mzdy podfizenym. Smyslem Sirokopasmové stupnice je umozZnéni vedoucimu
pracovnikovi pruzné rozhodovat o mzdach podle individudlniho vykonu pracovnika a jeho
pfinosu spole€nosti, zaroven posili autoritu vedouciho pracovnika, dale také usnadni
administrativni fizeni mezd a sniZi tlak na zvySovani poctu stupii. A posledni stupnice je
jednotna (integrovand) stupnice mzdovych tarifi. Zaméstnavatel uplatiiuje pro vSechny

funkce jedinou stupnici. Uelem integrované stupnice je zvyseni flexibility mezi skupinami
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zaméstnancu, zajistit realizaci stejné mzdy za préci stejné hodnoty a zjednodusit mzdovou

administrativu (Dvotékova et al., 2007).

2.2.5 Vykonové odménovani

Cilem vykonového odménovani je ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance, ale i1 posilovat
jejich individudlni a skupinovou vykonnost. Vykonové odméiovani spojuje ¢ast mzdy
zaméstnance s jeho osobnim vykonem v praci, vykonem jeho skupiny nebo organizace jako

celku.
Pro vykonové odménovani se mohou pouzit 3 varianty odménovani:

1. Individuélni vykonové odménovani — je vhodné pro organizace, kde umoziuji
objektivni hodnoceni individualniho vykonu nebo pfispévku zaméstnance,
tedy tehdy, pracuje-li zaméstnanec hlavné sam a mutze zvysit usilim jeho

vysledky prace (Urban, 2013).

2. Vykonové odménovani pracovnich tymi — tato metoda podporuje vykon,
spolupraci zaméstnanci a zastupitelnost osob. Podle Urbana (2013) je tato
metoda vhodna také v situacich, ,,kdy organizace chce podpofit vzajemnou
kontrolu vykonnosti jednotlivych osob nebo kdy individualni piispévek

zaméstnancu nelze ohodnotit dostate¢né objektivné (Urban, 2013, s.85).

3. Vykonové odménovani vétSich skupiny — organizace ma za cil zvysit loajalitu

pracovnikil a chee také podpoftit spolupraci jednotlivych usekt.

K ptedpokladim vykonového odménovani patii: jednoduchy vztah mezi vykonem
a odménou, pribézné sledovani vykonu, moznost ovlivnit vysledky, zaméstnavatel musi
zdvodnit rozdily v odménovani, také musi odiivodnit ¢asovy pribéh odmén, tedy zda budou

mésicni nebo to bude stanoveno jinak, a vyse odmén (Urban, 2013).

Mezi néstroje vykonového odménovani patii predeviim ukolova mzda. Ukolova mzda
se pouziva hlavné pifi odménovani dé€lnikl, jejichz naplni prace je piedev§im rucné
vykondvana prace. ,Mzda je zavisld na mnozstvi odvedené¢ho vykonu vyjadifeném(ho)
plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodinach* (Dvotékova et al., 2007, s.335).
Mezi dalsi nastroje patii kombinace mzdy ukolové a ¢asové. Pracovnik ma néarok na zakladni

mzdu a prémii za préci, kterd prevySuje stanovenou hranici. Mezi doplitkové formy mzdy
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patii prémie, provize, bonus, jednordzové a mimotradné odmény aj. Prémie dopliuji ukolovou
i ¢asovou mzdu. RozliSuji se prémie jednorazové nebo pravidelné. Provize je jednoduchou
a vysoce pobidkovou formou mzdy. Provize ptedstavuje procento z dosazenych trzeb, obratu
nebo zisku. Sazby provize by mély byt napted stanoveny. Dalsi néstroj je bonus. Bonus je
poskytovan k zaru¢ené mzd¢ za dosazeni mimotfadnych cili. M¢l by byt vyplacen na konci
roku. Do nastroji vykonového odménovani se tadi také podil na zisku, osobni ohodnoceni

a akcie (Urban, 2013; Dvorakova et al., 2007).

K odméinovani také patii zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti
odmény. Tyto vyhody vét§inou nemaji ptimy vztah k pracovnim vysledkim. K hlavnim
davodiim pro¢ organizace tyto odmény poskytuje je snaha udrzet a ziskat kvalitni
zaméstnance, nabidnout jim moZnosti osobni relaxace ale i datové zvyhodnény zptlisob
odmény. Zaméstnanecké vyhody se mohou rizné clenit naptf. na zaméstnanecké vyhody
se vztahem kpraci, na hmotné vybaveni a pracovni pomilcky zaméstnance
a na zam&stnanecké vyhody osobni a socidlni povahy. K zaméstnaneckym vyhodam
se vztahem k praci patii napt. piispévek na stravovani, obcerstveni na pracovisti, vzdélavani
pracovnikil aj. Do dalsi skupiny zaméstnaneckych vyhod patfi hmotné vybaveni a pracovni
pomiicky pro zaméstnance, které muze slouzit pro osobni potifebu pracovnika napt. osobni
automobil, benzinové karty, sluzby telefonnich operatori aj. Do posledni skupiny
zaméstnaneckych vyhod osobni a socialni povahy patii 1é¢ebné pobyty, lazeiiské procedury,

péce o déti, prispévek na dovolenou, ptispévky na kulturu a sport aj. (Urban, 2013).

2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

V roce 1957 vypracoval Herzberg dvoufaktorovy model, ktery zpracoval na zdkladné
spokojenosti a nespokojenosti s praci. Spokojenost ¢i nespokojenost zkoumal u riznych
profesi napi. Gcetnich a technikli. (Amstrong, 2007). Pfedpoklad byl, Ze pracovnici jsou
schopni pfesné oznacit podminky, které je uspokojuji ¢i neuspokojuji pfi praci (Amstrong,
2007; Belohlavek, 1996). Obsahova analyza odpovédi odhalila, Ze jsou urcité druhy situaci,
vnichZ jsou pracovnici spokojeni a pak druhy typ faktord, ve kterych jsou pracovnici

nespokojeni (B&lohlavek, 1996).

Herzberova dvoufaktova teorie byva oznacovana jako motiva¢né hygienicka teorie.

Z analyzy vysledkli vyzkumu Herzberg rozlisil dvé skupiny faktord, které zptisobuji pracovni
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spokojenost a nespokojenost. Prvni skupina faktord jsou nazvany faktory vnéjsi, hygienické
neboli dissatisfaktory (Bedrnova et al., 2012; Mikulastik, 2007). Hygienické faktory se

dotykaji celkovych faktorti prace a pracovniho zatazeni pracovnikii na pracovisti.

Mezi hygienické faktory patii napiiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové
podminky, kontrola, jistota zaméstndni, pracovni fady, smérnice a jiné (Mikulastik, 2007;

Pauknerova et al., 2012).

Pokud maji hygienické faktory neptiznivy charakter, vyvolavaji v zaméstnancich firmy

pracovni nespokojenost a ovlivituji pracovni jednani negativng.

Pokud jsou hygienické faktory ptiznivé, nevyvolavaji pracovni spokojenost, ale tyto
faktory zapfiini pouze to, Ze pracovnici nejsou nespokojeni. Na pracovni motivaci

hygienické faktory v pozitivnim smyslu vyraznéji nepiisobi (Pauknerova et al., 2012).

Druhé skupina faktori se nazyva vnitini faktory, motivatory neboli satisfaktory. Mezi
motivatory se fadi naptiklad uspech, uznani, moznost ristu, povyseni, odpovédnost a samotna

prace.

Pauknerova et al. (2012, s.174) tvrdi ze, ,,...jsou- li skutecnosti této skupiny pracovnich
podminek v neptiznivé podobé€, nevyvolavaji ptimo nespokojenost, ale pouze zpiisobuji, ze
pracovnici sice nejsou nespokojeni, na pracovni motivaci v takovém piipadé pozitivné
nepusobi. V piipad€¢, ze dané skutecnosti maji podobu piiznivou, vytvareji predpoklad

pracovni spokojenosti a pozitivné ovliviiuji pracovni motivaci.

Dvoufaktorova teorie piisobi u kazdého jedince odlisSn€. Zadna teorie nema vSeobecnou

platnost.

Hlavni vyznam dvoufaktorové motivaéné — hygienické teorie spociva predevsim v tom,
7e pracovni motivace nepifimo souvisi s pracovni spokojenosti. Dle Pauknerové et al. (2012)
nepifitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nevyhnutelnou podminkou pracovni

motivace. Pracovni spokojenost nicméné neznamend automaticky motivovanost zaméstnance.
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Stav faktori Faktory hygieny Motivatory

Absence nebo negativni Nespokojenost z prace Z4dné uspokojeni (nikoli
pusobeni nespokojenost)
Aktivni pfitomnost a Z4dna nespokojenost s praci Spokojenost s praci
pozitivni plisobeni (nikoli nespokojenost)

Vyssi pracovni vykon

Tab.2.5 Stavy charakterizujici postoj zaméstnance k praci (Dvotakova et al, 2007 s.173)

Tabulka 2.5 uvadi, stav faktort v Herzbergové teorii, a také faktory hygieny a

motivatory.

2.4 Vybrané metody dotazovani

Ke zjisténi pracovni spokojenosti zaméstnanct firmy se nejcastéji vyuzivaji dotazniky

a rozhovory, kde pracovnici sdé¢luji miru spokojenosti.

Dotazovani se fadi mezi exploracni metody vyzkumu. Probiha formou rozhovoru,
dotazniku nebo anketou. ,,Poslanim téchto metodickych postupti je sbér relevantnich udaja

pomoci otdzek predkladanych zkoumanym osobam* (Pauknerova et al., 2012, s.60).

2.4.1 Rozhovor

Rozhovor je oznaCovan jako pomocné psychologicka metoda. Kazdy rozhovor musi byt
peclivé ptipraven, aby nedochazelo napt. k duplicité otazek. Rozhovor musi mit také jasny cil,
a mél by byt pofizen zdznam z rozhovoru, at’ uz pisemny nebo v digitalizované podobé.

Znac¢nou nevyhodou rozhovoru je hlavné ¢asova narocnost (Pauknerovi et al., 2012).
Standardizovany rozhovor

Dle Pauknerové et al. (2012) standardizovany (strukturovany) rozhovor obsahuje jen
pfesné formulované otdzky, které musi kazdy pracovnik zodpovédét. Kazdy z pracovnikil

u rozhovoru dostava stejné otazky, ve stejném potadi i za stejnych podminek. Tazatel potizuje

zaznam prubchu rozhovoru.
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Polostandardizovany rozhovor

Polostandardizovany rozhovor je kombinaci standardizovaného a nestandardizovaného
rozhovoru. V tomto rozhovoru jsou vymezeny klicové otazky jako ve standardizovaném
rozhovoru, ale tento rozhovor nam umozni hlubsi prozkoumavani situace, které se zjisti

dopliujicimi otazkami, které jsou pokladany volné podle situace.

Nestandardizovany rozhovor

Pauknerova et al. (2012) a Moudry (2008) tvrdi, ze nestandardizovany rozhovor je
volnéjS$i a pruznéjSi nez standardizovany rozhovor. Poradi otdzek a jejich formulace,
ve kterém mohou byt prezentovany, jsou vyhradné v rukou tazatele. Respondent neni omezen

v projevu nazoru.

2.4.2 Dotaznik

Podstata dotazniku spoc¢iva na pisemném polozeni souboru otazek, na které dotazovany
odpovida nebo s nimi souhlasi ¢i nesouhlasi, vybira odpovédi na otazku, ktera je nejblizsi
skutecnosti anebo ji naopak viibec neodpovida. Zadavatel dotazniku se snazi ziskat urcité
informace napf. o postojich, motivech, hodnotach, ndzorech, vztazich socidlnich skupin atd.
Tyto informace jsou zprostiedkované, a proto mohou byt zkreslené. Rozsah dotazovani by
mél byt odpovidajici tématu a dotazovanym skupinam. Cim del§i dotazovani je, tim vyssi je
unava respondenta, potom klesa motivace vyplnit dotaznik, pozornost a chut dotaznik
a oblibené proti otdzkdm ndrocnym. Dotaznik by se mél strukturovat podle tematickych

bloki, které tvoti piehlednou strukturu (Bedrnova et al., 2012; Pavlica et al., 2000).

2.4.2.1 Typy a formulace otazek

V dotazniku je moZnost pouzit né€kolik druhii otdzek. Otazky se déli na uzaviené,
oteviené a polooteviené. Respondent si v uzavienych otazkach vybird z odpovéedi, kterd jsou
ptfedem formulované. V otevienych otdzkach nema respondent na vybér, ale odpovida podle
svého uvazeni. Vyhodou je, Ze respondent ma moznost pruznych a hlubSich odpovédi, které
mohou odhalit napf. neznalost, neporozuméni atd. V polootevienych otazkach ma respondent

na vybér z predem danych odpovédi, ale respondent miize zarovenn doplnit svoji vlastni
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variantu. Dalsi ¢lenéni otdzek je na pfimé a nepiimé otazky. Piimé otazky jsou formulovany
tak, ze respondent pochopi smysl dotazu. Kromé tohoto ziejmého dotazu piima otdzka nema
zadny jiny skryty vyznam. Nepiimé otazky jsou opakem piimych otdzek, je tu zjevny
vyznam, ale skryva se zde také vice nebo méné skryty vyznam. ,Nepiimé otazky pomahaji
preklenout problém s neochotné sdélovanymi obsahy pii dotazovani. Umoznuji respondentovi
odpoveédét pravdiveé, bez zvySovani vnitintho napéti, i na otdzky, které ohrozuji prestiz

respondenta® (Bedrnova et al., 2012 s. 52).

Pti formulaci otazek je potteba dodrzovat tyto zasady. Otazky musi byt jednoduché,
jasné a srozumitelné, aby jim dotazovany rozumél. Otazky nesméji byt sugestivni, aby
nevyvolavaly odpovéd. Dalsi zdsada je, aby otazky nebyly dvojsmyslné. Otdzky musi
umoznit hodnoceni na plné stupnici napf. na Skale od zcela souhlasim po zcela nesouhlasim.
Vsechny nejasné skuteCnosti jsou vysvétleny v instrukcich na zacatku dotazniku. U kazdé
otazky musi mit respondent pocit, ze je dilezitd. Musi byt také socialné piijatelné, nesméji se
nevhodné dotykat osoby dotazovaného ani jinych lidi. A v neposledni fadé¢ je nutné se

vyvarovat toho, aby si respondent myslel, Ze je zkousen (Bedrnova et al., 2012).
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Typy otazek v dotazniku
Dichotomické
Trichotomické
Likertova stupnice,
o ., vyznamova
Uzavrene otazky stupnice,
gkélOVé klasifika¢ni
stupnice, graficka
stupnice,
sémanticky
diferencial
Vybérove
Vyctove
Volné
Oteviené otazky Dokonéeni véty
Dokonceni piibéhu
Dokonceni obrazku
Vseobecné (analytické) otazky | Vek, pohlavi, vzdélani respondenta

Tab.2.6 Typy otazek v dotazniku (Moudry, 2008 s.73)

Tabulka uvadi typy otdzek v dotazniku — uzaviené a oteviené otazky. Jaké typy se

mohou objevit v dotazniku.

Tabulka uvadi typy otdzek v dotazniku — uzaviené a oteviené otazky. Uzaviené otazky
se déli na dichotomické, trichotomické, Skalové, vybérové a vyctové. Dichotomické otazky
maji typ odpovédi ano, ne. Trichotomické otazky maji odpovédi ano, ne, nevim. Skalové
otazky se deli na Likertovu stupnici, vyznamovou stupnici, klasifikaéni stupnici, grafickou
stupnici a na sémanticky diferencidl. Likertova stupnice je pétistupova — 1 =silné
nesouhlasim, 2 = nesouhlasim, 3 =nevim, 4 = souhlasim, 5 = velmi souhlasim. Vyznamova
stupnice ma typ odpovédi 1 = velmi dilezité — 5 = velmi nedtlezité. Klasifika¢ni stupnice ma
odpovédi 1 =vyborny — 5 =nedostateCny. Graficka stupnice méa grafické znazornéni
odpovédi, které napoméaha respondentovi k presnému vyjadieni. Sémanticky diferencial je

stupnice mezi dvéma bipolarnimi slovy a respondent vybere bod, ktery nejlépe vystihuje jeho
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nazor. Vybérové otazky nabizeji moznost vybéru odpovédi, kterd je nabizena. Vyctové otazky

nabizeji moznosti vybrat odpovéd’ ale z vice odpovédi.

Oteviené otazky se déli na volné, dokonceni véty, dokonceni ptibéhu a dokonceni
obrazku. U volnych otdzek respondent dopise odpoved’. U dokonceni véty respondent volné
dokon¢i vétu podle svého nazoru. Dokonceni piibéhu respondent dovypravi nedokonceny
ptibéh podle sebe. U dokonceni obrazku se musi respondent ztotoznit s jednou osobou na

obrazku a musi doplnit reakci druhé osoby na obrazku.

U vSeobecnych otdzek respondent odpovidd na vék, vzdélani, pohlavi aj. (Moudry,

2008).

2.4.2.2 Vyhody a nevyhody pisemného dotazniku

Mezi vyhody pisemného dotazniku patti ziskdni tidajii od vét§iho poctu respondentt nez
u rozhovort. Jsou levnéjsi nez rozhovor, nedochdzi u néj k ovlivnéni respondenta. Mezi dalsi
vyhody dotazniku se fadi anonymita respondenta, mize vyvolat vétsi upfimnost. Neklade

vysoké naroky na tazatele napt. na pozornost, komunika¢ni dovednosti aj.

K nevyhodam dotazniku patii nizka navratnost dotazniku, nedokaze zachytit dulezité
spontanni odpovédi respondenta. Neni zde také mozna kontrola toho, kdo dotaznik vypliuje.
Dotaznik nesmi byt také dlouhy, jinak zptsobi pokles motivace a inavu respondenta, ten pak

odpovida ndhodné a stereotypné (Bedrnova et al., 2012; Pavlica et al., 2000).
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3 Zakladni charakteristika vyrobni firmy

Firma Kendrion (Prostéjov) s.r.o. je vyrobni firma, kterd se zabyvd vyrobou
elektromagnetickych komponentd. Hlavni sidlo firmy je v Némecku, kde se nachazi i hlavni
trh pro odbér vyrobkl. Tyto komponenty se pouzivaji napt. do aut, vytahd, bankomatt aj.
V soucasné dobé ma firma Kendrion 2900 zaméstnanci po celém svété. Pobocky firmy
Kendrion jsou napt. v Ceské republice, Svycarsku, Rumunsku, Rakousku, déle také v Brazilii,

Cing, Mexiku, Indii a USA.

3.1 Historie firmy

Firma Kendrion vznikla v roce 1859 pod ndzvem Schuttersveld. Hlavnim vyrobnim
oborem byla textilni vyroba. V roce 1911 zakladatel firmy Wilhelm Binder se svym
spole¢nikem investuji do zafizeni a za dva roky se firmy rozrasta. Po prvni svétové valce
ziskava Wilhelm Binder znalosti o elektromagnetismu ve vecernich kurzech, které zuzitkuje
k zavedeni novych patentti do vyroby. V roce 1938 ptebira firmu Wilhelmiv syn. Wilhelm
Binder junior vyviji revolu¢ni prvek, ktery se vyuzije v letectvii V roce 1953 na
Hannoverskych veletrzich ptedstavuje svoji spolecnost, ale posledni den veletrhit Wilhelm
Binder junior umira na infarkt a firmu ptebira jeho syn Dr. Wilhelm Binder. Roku 1997 se
firma pfejmenovava na Schuttersveld, ale v poloviné roku 2001 se firma opét pfejmenovava

na Kendrion Binder.

3.2 Kendrion (Prost&jov) s.r.o. Ceska republika

Firma Kendrion ma vyznamnou pobo¢ku i v Ceské republice, konkrétné v Prost&jove.
V Prostéjove byla pobocka zaloZena roku 1999 a vyrédbi se zde elektromagnetické soucastky
do automobilll a hydraulické stroje. K 30. 9. 2014 m¢la firma 221 zaméstnancii a 35
nepiimych zaméstnancii. Firma pracuje na tfisménny provoz. Na ranni a nocni sméné pracuje

51 pracovniki, a na odpoledni sméné pracuje 49 pracovnikl firmy.

Na ptestavky chodi zaméstnanci vyroby vZdy po dvou skupindch. Na ranni sméné chodi
od 10:30 — 11:00 / 11:00 — 11:30, na odpoledni sméné od 18:00 — 18:30 / 18:30 — 19:00 a na
nocni smeéné od 02:00 —02:30 / 02:30 — 03:00.
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Motivacni program firmy

Firma Kendrion (Prostéjov) s.r.o. mad zaveden motivaéni program pro zameéstnance.

Vsech zaméstnancti firmy se tykaji tyto motivaéni prvky:
e Piispévek na zavodni stravovani.
e Umoznéni vyuky cizich jazykt, pro lepsi komunikaci se zahrani¢nimi partnery.

e Akce pro zaméstnance (sportovni den, vano¢ni vecirek, tvofivé dilny) — podpora

teambuildingu, vybalancovani pracovniho a rodinného Zivota.
e Poukaz na nakup sluzeb a produkti v oblasti zdravi, sportu a kultury.
e Prémie za zlepSovaci ndvrhy — motivace k inovaci.
e Moznost dodatecného obcerstveni pies samoobsluzny automat na pracovisti.
e Ovocné dny.
e Vérnostni odména za odpracovana 1éta.
e Zivotni jubilea.
Pro technickohospodatské pracovniky plati jesté tyto motivacni prvky:

e Vyplaceni mési¢ni, nebo ro¢ni odmény podle ukazatele - kvalita vyrobk, vykon
prodeje, hospodaisky vysledek, s ptihlédnutim k individudlnimu vykonu

jednotlivce.

A pro zaméstnance kategorie D (do kategorie D patfi pfimy a nepiimi pracovnici. Mezi
pfimé pracovniky patfi zaméstnanci ve vyrobé a mezi nepiimé se tadi skladnici, ptfedaci,

vedouci smén, sefizovaci aj.) plati mimo jiné tyto motivaéni prvky.

e Vyplaceni mésicni prémie podle ukazatele — pfitomnost na pracovisti, kvalita a

produktivita.
e Prispévek za 100% piitomnost na pracovisti.

e Celoroc¢ni poskytovani napoja (teplé i studené).
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4 Analyza spokojenosti zaméstnancu ve vybrané firmé

Ve firm¢ Kendrion (Prostéjov) s.r.o. probihalo dotazovani na spokojenost zaméstnancti
v letech 2011-2013. Firma ma sviij dotaznik, ktery zanalyzovala podle svého vzorce. Ja jsem
pro vyhodnoceni dotazniki v letech 2011-2013 pouzila procentudlni rozbor, tedy kolik
procent zaméstnancu je spokojeno s danymi otdzkami. V ptiloze €. 1 prikladam vyhodnoceni
vysledkid dotazniku za rok 2011. V priloze €. 2 ptikladdm vyhodnoceni vysledkl dotazniku za
rok 2012, a v piiloze ¢. 3 vyhodnoceni vysledkt dotazniku za rok 2013.

4.1 Méreni spokojenosti v minulych letech 2011-2013
Rok 2011

Vroce 2011 se zucastnilo hodnoceni spokojenosti 78 zaméstnancli. Dotaznik byl
rozdélen do 4 oblasti. Prvni oblast se tykala pracovnich podminek, pracovisté¢ a zafizeni.
Druhé oblast dotazniku byla zamétena na komunikaci na pracovisti, tfeti oblast byla zaméfena
na pozadavky v praci a posledni oblast se tykala vedeni spolecnosti a vzdélavani pracovniki.
Vyhodnoceni dotazniku bylo v rozmezi 100 % - 70 % - dobré, 40 % - 70 % - uspokojivé

a méné nez 40 % - alarmujici. Pracovnici mohli rozdélit 0-5 bodl na ptidélené skale.

Prvni oblast v dotazniku zroku 2011 se tyka pracovnich podminek, pracovisté
a zafizeni. Otazka ¢. 1.1: ,,Jste spokojen/a s rozdélenim prace“? U této otazky 42,31 %
pracovnikii odpovédé€lo ¢tyimi body, takze jsou spokojeni. Otazka ¢. 1.2: ,,Je usporadani
Vaseho pracovisté v poradku*? 37,18 % pracovnikli odpovédélo bud’ Etyfmi, nebo péti
body, je zde vysoka spokojenost. Otazka ¢. 1.3: ,,Jste spokojen/a s pracovnimi
podminkami“? S pracovnimi podminkami je spokojeno 44,87 % pracovnikd. Otdzka ¢. 1.4:
»Pracujete ve firmé radi“? Zde odpovédélo 62,82 % pracovnikd, je rddo, Ze pracuji v dané
firmé. 62,82 % predstavuje 49 pracovnikii. Otazka 1.5: ,,SnaZzite se o zkvalitnéni Vasi
prace“? U této otazky odpovédélo 74,36 % (58) zaméstnanct firmy, Ze se snazi o zkvalitnéni

prace. K prvni oblasti dotazniku pracovnich podminek patii graf €. 4.1.
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Graf 4.1 Pracovni podminky
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Zdroj: vlastni zpracovani

Druhou oblasti v dotazniku je komunikace. V této oblasti se nachazi 7 otazek. Otazka
¢. 2.1: ,MiiZete otevicené mluvit o problémech*“? Zde odpovédélo nejvyssimi body 30
zaméstnancu, které predstavuje 38,46 %. Otazka €. 2.2 — . Mate koho oslovit pfi pracovnich
nebo soukromych problémech“? Zde 51,28 % zaméstnancti vi, koho ma oslovit pfi
pracovnich problémech. Otazka ¢. 2.3 —,,Je reagovano na ieSeni vasich problémia“? U této
otazky cislo 2.3 je 38,46 % (30) zamé&stnanci spokojeno s reakci vedoucich pracovnikl na
feSeni svych problémi. Otazka €. 2.4 této oblasti — ,,Je jednani VaSeho nadrizeného primé
a spravedlivé“? 51,28 % zaméstnancli povaZuje svého nadiizeného za spravedlivého.
Otézka ¢. 2.5 — ,,Mate diivéru ke svému nadrizenému“? Zde odpovédélo, ze divéru
k nadtfizenému mé 65,38 %. Otazka ¢. 2.6: ,,Jste spokojeni s pracovni atmosférou ve
spole¢nosti“? S atmosférou ve spoleCnosti je spokojeno 56,41% pracovnikii. Posledni

otazka €. 2.7 — ,,Prispivate k dobré pracovni atmosfére“? 55,13 % (43) zaméstnancii si

mysli, Ze ptispiva k dobré pracovni atmosféfe. K oblasti komunikace naleZi graf ¢.4.2.
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Graf 4.2 Komunikace
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Zdroj: vlastni zpracovan

Tteti oblast v dotazniku jsou pozadavky na praci. V této oblasti je 5 otazek. Prvni
otazka ¢. 3.1: ,,Ohodnoceni vysledku Vasi prace je spravedlivé“? 46,15 % (36) pracovniki
odpovédélo, Ze ohodnoceni je spravedlivé. Otazka €. 3.2: ,,Mate k dispozici pracovni
podklady a jsou srozumitelné“? Zde odpovédélo 42,56 % pracovnikil, ze pracovni podklady
jsou srozumitelné. Dalsi otazka ¢. 3.3: ,VaSe pracovni vytiZeni: 1 - nevytiZen, 3 -
primérené, 5 — pretizen*“. U této otdzky odpovédéli pracovnici: 0 bodli — 2 pracovnici,
3 body — 49 (62,82 %) pracovnikil, 4 body — 20 pracovnikli a 5 bodl oznacilo 7 pracovnikii
firmy. Otazka €. 3.4 ,,Vite, jaka je kvalita Vami odvedené prace“? 56,41 % pracovniki vi,
jak kvalitni praci vykonava. Posledni otazka ¢. 3.5: ,,Mé€lo by se o nekvalitni praci vice
informovat“? 33 pracovnikii (42,31 %) si mysli, Zze by se o nekvalitni praci mélo vice

informovat. K oblasti pozadavky na préci patii graf ¢islo 4.3.
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Graf 4.3 PoZzadavky na praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni oblasti, ktera je v dotazniku uvedena je vedeni spoleCnosti a vzdélavani
zaméstnancl. Prvni otazkou v této oblasti je ¢. 4.1: ,,Maji vedouci pracovnici na vasem
pracovisti autoritu“? 61,54 % (48) pracovnikll tuto otazku ohodnotilo nejvy$Simi body,
které¢ ukazuji, Ze si zamé&stnanci mysli, Ze vedouci pracovnici maji autoritu. Jako druhd
v pofadi je otdzka €. 4.2: ,,Je dostacujici vzdélavani, Skoleni, pro§koleni na pracovisti“?
Zde odpovédélo 46,15 % (36) zaméstnanct, Ze je spokojeno se vzdélanim. Tteti otdzka €. 4.3:
»Novym zaméstnancim se vénujeme, maji kvalitni zapracovani“? 37,18 % zaméstnanct
odpovédélo, Ze zapracovani novych zaméstnanct je kvalitni. Ctvrta otizka v oblasti vedeni
spolec¢nosti a vzdélavani zaméstnanct je €. 4.4: ,,Jste dostatecné proSkoleni a dodrZujete
BOZP“? Z grafu vyplyva Ze, 80,77 % pracovnikli je dostatecné proSkoleno a snazi se
dodrzovat podminky BOZP. Piedposledni otazka ¢. 4.5: ,,Mate primérené ochranné
pracovni pomicky“? 70,51 % pracovniki ma dostatek pracovnich pomtcek. Posledni
otazka €. 4.6: ,,Jste spokojeni se socidlnim a hygienickym zidzemim“? S hygienickym
a socidlnim zdzemim je spokojeno 35,46 % zaméstnanci. K posledni oblasti v dotazniku

vedeni spolecnosti a vzdélavani zaméstnancii patii graf €. 4.4.
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Graf 4.4 Vedeni spolecnosti a vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani
V roce 2011 ve vSech oblastech dotazniku vysly kladné hodnoty. Zaméstnanci firmy
jsou spokojeni s pracovnimi podminkami, komunikaci, pozadavky na praci a s vedenim

spolecnosti a vzdélavanim.

Rok 2012

Vroce 2012 byl pouzit stejny dotaznik jako v roce 2011. Dotaznik odevzdalo 82
zaméstnanct z celkovych 180 zaméstnancl. Vyhodnoceni dotazniku bylo provedeno shodné
jako vroce 2011. 100% - 70 % je vyhodnoceni spokojenosti dobré, 40 % - 70 % je
vyhodnoceni uspokojivé a méné nez 40 % je alarmujici spokojenost zaméstnancii. To je
vyhodnoceni, které firma uvadi pro své interni vyhodnoceni. Pro srovnani s piedchozim

rokem pfidavam grafy z roku 2012.

V oblasti pracovnich podminek je mensi procentudlni spokojenost nez v roce 2011 coz
mize byt zplsobeno tim, Ze vroce 2011 odevzdalo dotaznik méné lidi nez v roce 2012.
Otéazky jsou stejné jako v pfedchozim roce. Graf €. 4.5 nélezi pracovnim podminkdm v roce

2012.
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Graf 4.5 Pracovni podminky
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Zdroj:vlastni zpracovani

V oblasti komunikace se uz rozdily spokojenosti objevily. U prvni otazky ¢. 2.1 je
spokojenost v roce 2012 28,05 % a v roce 2011 byla vyssi — 38,46 %. I u druhé otazky ¢. 2.2
vroce 2012 byla mensi spokojenost nez v roce 2011. V roce 2012 to bylo 32,93% a v roce
2011 51,28 %. U otazky ¢islo 6 byla spokojenost vyrazné nizsi nez v roce 2011. V roce 2011
byla 56,41 % a v roce 2012 byla 31,71%.
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Graf 4.6 Komunikace
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Zdroj:vlastni zpracovani

V oblasti poZadavky na praci je vyraznéjsi skok jen u prvni otazky. V roce 2011 byla
spokojenost 46,15 % a vroce 2012 byla spokojenost 27,07 %. Vroce 2011 nejvice
zaméstnancl (36) odpovidalo 4 body a v roce 2012 nejvice zaméstnancii (24) odpovidalo
5 body a 3 body 22 zaméstnancli. Zde odpovidalo vice zaméstnancti primérné. Graf ¢. 4.7

patii k poZadavklim na praci v roce 2012.
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Graf 4.7 Pozadavky na praci
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V oblasti vedeni spoleCnosti a vzdélani zaméstnanct je rozdil spokojenosti u prvni
otazky €. 4.1 vroce 2011 byla spokojenost 61,54 % a vroce 2012 39,27 %. ZhorSeni
spokojenosti u zaméstnanct byla zaznamenana i u posledni otazky €. 4.6: ,,Jak jste spokojeni
se socialnim a hygienickym zazemim*. V roce 2011 byla spokojenost 38,46 % a v roce 2012

byla spokojenost 28,29 %. Graf 4.8 nalezi oblasti vedeni spole¢nosti a vzdélavani

zameéstnancu.
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Graf 4.8 Vedeni spolecnosti a vzdélani
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Zdroj:vlastni zpracovani

Rok 2013

Vroce 2013 byl dotaznik spokojenosti pozménén. Oblasti, které byly v minulém
dotazniku, ziistaly stejné, ale byly doplnény o oblasti odménovani, organizaci prace, vztahy
na pracovisti a o spokojenost s nadfizenym. Dotaznik vyplnilo celkem 164 pracovnikl firmy.
Pro tento dotaznik byla vytvofena nova vyhodnocovaci stupnice — od 100 % - 65 % jsou
vysledky spokojenosti dobré, od 65 % - 35 % jsou vysledky uspokojivé a méné nez 35 % jsou
alarmujici. Toto vyhodnoceni pouziva firma pro své vyhodnoceni. Dotaznik mél v roce 2013

9 oblasti dotazovani.

Prvni oblast v dotazniku se tykala s celkovou spokojenosti s praci ve firmé. Otazka €. 1
znéla: ,,KdyZz zvazim vSechny okolnosti, jsem celkové spokojen(a) se svou praci®.
Spokojenost zaméstnancii byla v roce 2013 66,18 %. K prvni oblasti v dotazniku patii graf

¢islo 4.9.
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Graf 4.9 Spokojenost s praci
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Zdroj:vlastni zpracovani

Druhy blok otazek v dotazniku se tykal spokojenosti s pracovnimi podminkami. Otazka
¢. 2 byla: ,,Mam vhodné pracovni podminky, které mi umoziuji efektivné plnit pracovni
ukoly (pracovni nastroje, pracovni misto)*“. Spokojenost s pracovnimi tkoly byla 48,53 %.
V roce 2013 byla spokojenost nejvyssi za 2 posledni roky. Dalsi otazka v tomto bloku ¢. 3:
»Jsem spokojen(a) s podminkami na pracovisti (svétlo, hluk, teplota)“. Spokojenost
vroce 2013 byla 45,53 %. S pracovnimi podminkami byly zamé&stnanci nejvice spokojeni
vroce 2011. Dalsi otazka tohoto bloku ¢. 4: ,,Jsem spokojen(a) se socialnim zafizenim
firmy (stravovani, Satny, WC, umyvarny)“. S timto tvrzenim souhlasilo 43,38 %
zaméstnancl. S hygienickym a socidlnim zdzemi firmy byla spokojenost nejvySsi
vroce 2013. Dalsi otazka ¢. 5: ,,Zacatek a konec pracovni doby mi vyhovuje“. Pracovni
doba vyhovovala v tomto roce 44,12 % zaméstnancim. Posledni otazka byla ¢. 6: ,,Prace ve
Zaméstnanct mysli, Ze maji praci bezpecnou s minimem rizik. K tomuto bloku otazek patii

graf ¢islo 4.10.
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Graf 4.10 Pracovni podminky
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Zdroj:vlastni zpracovani

Ttieti blok otdzek byl zaméfen na odménovani ve firm€. V minulych letech se
v dotazniku otdzky na odménovani nebyly zafazeny. Prvni otdzka z této oblasti otdzek je
otazka ¢. 7: ,Vim, jak je stanoveno mé platové ohodnoceni - zakladni
mzda+odména (prémie)“. Zaméstnanci védi, jak je sestaveno jejich mzdové ohodnoceni ve
47,79 %. Dalsi otazka ¢. 8: ,,Mohu ovlivnit vysi platu svymi pracovnimi aktivitami a
vysledky“. Zde 38,24 % zaméstnancl vi jak ovlivnit vysi svého mzdového ohodnoceni. A
posledni otdzka ¢. 9: ,,Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé®.
Zde si 36,76 % zaméstnancll, ze odménovani je spravedlivé. K oblasti odménovani nalezi

graf €. 4.11.
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Graf 4.11 Odménovani
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Zdroj:vlastni zpracovani

Dalsi jsou otazky tykajici se organizace prace ve firm¢. Otazka ¢. 10: ,Mam jasné
stanovené pracovni ukoly a cile“. Zamé&stnanci pfesné vi v 58,09 % jaka je jejich pracovni
napli. Dalsi otazka €. 11: ,,Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace a jsou
mi srozumitelné*“. Zaméstnanci zde byli srozuméni v 61,76 % se svou praci. Posledni otdzka
tohoto bloku ¢. 12: ,,Mam dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace“. Zaméstnanci si
myslim, Ze maji dostatek na Casu na provedeni kvalitni prace. Mysli si to 47,06 %

zaméstnanct. K této oblasti patii graf ¢. 4.12 organizace préce.
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Graf 4.12 Organizace prace ve firmé
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Patou oblasti v dotazniku je zamétfena na mezilidské vztahy na pracovisti. Otazka ¢. 13:
»Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pripadé potieby pomoci pri praci“. Zde
odpovédélo 44,12 % zaméstnancli, Ze maji mezi sebou ochotné spolupracovniky, ktefi jim
pomohou. Otazka ¢. 14: ,,V naSem oddéleni je tymova spoluprace podporovana“.
Spokojenost s timto tvrzenim byla 30,88 %. A posledni otazka ¢. 15: ,,Jsem spokojen(a) se
vztahy na svém pracovisti“. Zaméstnanci jsou spokojeni ve 43,38 %. K této oblasti patti graf

¢islo 4.13.
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Graf 4.13 Mezilidské vztahy na pracovisti
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Dalsi oblast v dotazniku je zaméfena na motivaci a komunikaci na pracovisti. Otazka
¢islo 16: ,,Nadrizeny mi dava zpétnou vazbu, jak je spokojen s plnénim stanovenych
ukolua a cili®. 45,59 % je spokojeno se zpétnou vazbou, kterou mu dava nadfizeny. Dalsi
otazka ¢. 17: ,,Kdyz odvedu dobrou praci, dostane se mi uznani od mého nadirizeného®.
33,82 % zaméstnancti souhlasi s otazkou cislo 1. Dalsi otazka v této oblasti ¢. 18: ,,Jsem
spokojen s tim, jak se mnou nadrizeny komunikuje“. S komunikaci s nadiizenym je
spokojeno 53,68 % zaméstnancl. Otazka cislo 19: ,,NadFizeny se zajima o nazory svych
pracovniki a vyuziva jich“. U této otazky 46,32 % zaméstnanct tvrdi, ze jejich nadiizeny se
zabyva jejich nazory a pfipominkami. Posledni otdzka této oblasti ¢. 20: ,,Citim se
motivovan Kk lepSim pracovnim vykonim“. K lepSim pracovnim vykonim se citi
motivovano 37,5 % zaméstnanci. K této oblasti nalezi graf ¢islo 4.14 — motivace a

komunikace na pracovisti.
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Graf 4.14 Motivace a komunikace

Motivace a

komunikace

100% -
90% -
80%

70% ms5

60% m4

50% m3

40% m2

30% ml

|
20% 0

10%

0% -
6. 17. 18. 19. 20.

Zdroj:vlastni zpracovani

Dalsi z oblasti se tyka spokojenosti s nadiizenym. Otazka ¢. 21 znéla: ,, Mj nadFizeny
je autoritou a efektivné vede naSe oddéleni, jasné stanovuje ukoly*“. Zde jsou zaméstnanci
spokojeni na 51,47 % s vedenim jejich pracovni ¢innosti. Dalsi otazka ¢. 22,,M1ij nadFizeny
vytvari prostor pro otevienou komunikaci®. S komunikaci s nadiizenym je spokojeno
43,38 %. Dalsi otazka z tohoto bloku je ¢islo 23: ,,Mj nadfizeny mé vede ke zlepSeni mého
pracovniho vykonu®“. Vedoucimu pracovnikovi se dafi ve 40,44 % motivovat zaméstnance
k vét§im vykoniim. Dalsi otdzka je ¢islo 24: ,,V pripadé potieby se na svého nadrizeného
mohu kdykoliv obratit“. S timto tvrzenim je spokojeno 40,44 %. Graf ¢islo 4.15 patii k této

oblasti.
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Graf 4.15 Spokojenost s nadiizenym
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Zdroj:vlastni zpracovani

Ptredposledni blok otdzek se tykd informovanosti ve firmé. V minulych letech oblast
informovanosti nebyla zafazena do dotazniku. Otazka c¢islo 25: ,,Informace mezi kolegy i
nadrizenymi jsou efektivné sdileny a predavany®. S pfedavanim informaci ve spolecnosti
je spokojeno 47,06 % zaméstnancl.. Otdzka cislo 26: ,,Ve firmé funguje dobry systém
informovanosti a dostavam potifebné informace“. Se syst¢émem informovanosti je

spokojeno 44,85 %. Zde patii graf ¢islo 4.16 — informovanost ve firm¢.
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Graf 4.16 Informovanost ve firmé
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Posledni blok otdzek se tyka vztahu k zaméstnavateli. Tento blok otazek také
v minulych dotaznicich nebyl. Otazka cislo 27: ,,Doporucil(a) byste nasi firmu jako
dobrého zaméstnavatele“? S timto tvrzenim souhlasi 50 %. Dalsi otazka ¢. 28: ,,Vnimam
firmu, kde pracuji, jako lepSi neZ firmy v okoli“. Zde souhlasi 42,65 % zamé&stnanc.
Posledni otdzka €. 29: ,,V soucasné dobé uvazuji o odchodu z firmy*“. Zde odpovédélo
48,53 % (66) zaméstnanctll, ze neuvazuji o odchodu z firmy. Graf Cislo 4.17 nalezi k oblasti

vztahu k zaméstnavateli.
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Graf 4.17 Vztah k zaméstnavateli
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V roce 2013 firma inovovala dotaznik spokojenosti. Proto nemtizu srovnat tento rok
s predchozimi. Je zde vice oblasti, na které se firma zaméfila napt. je zde navic oproti
minulym rokdm oblast odménovani, organizace prace, mezilidskych vztahi na pracovisti

a informovanost ve firme.

V roce 2013 vysly vysledky dotazniku kladné. Zaméstnanci vétSinou odpovidali na

bodové stupnici ¢tyimi body.

47



5 Navrhy a doporuceni

V dotaznikovém Setfeni v minulych letech bylo zjisténo, ze vroce 2011 byli
zaméstnanci firmy Kendrion (Prostéjov) s.r.o. celkové spokojeni. U vsech 4 oblasti vysly
pozitivni vysledky lze tedy fict, ze zaméstnanci jsou celkové spokojeni, ale v oblasti
pracovnich podminek by se dalo néco malo zlepsit. V roce 2011 byli zaméstnanci méné
spokojeni s rozdélenim prace, s usporadanim pracovisté a s pracovnimi podminkami. Jak by
se dalo zlepsit rozd¢leni prace? Zlepsit by se mohla rotace prace zaméstnancti. Kazdou sménu
by se zaméstnanci prostfidali na vSech pracovistich, pracovnici by si zvysili kvalifikaci.
S upotfaddanim pracoviSté firma asi nic zasadniho neudéld. Pracovni podminky by se daly
vylepSit napt. pfidanim zativek, aby bylo vice svétla, snahou omezit hluk a teplotu regulovat

pomoci klimatizace.

V roce 2012 byli zaméstnanci méné spokojenéjsi nez v roce 2011. Opét byly vysledky
v kladnych ¢&islech, ale v oblasti pracovnich podminek byli zaméstnanci méné€ spokojeni

s pracovnimi podminkami. Zaméstnanci jsou celkoveé ve firmé spokojeni.

V roce 2013 firma Kendrion (Prostéjov) s.r.o. inovovala dotaznik, ktery mél 9 oblasti.
Firma se zacCala zajimat o Sir$i spektrum spokojenosti zaméstnanct. V oblasti pracovni
podminky primérné zaméstnanci ohodnotili spokojenost na bodé 4 z 5. Jen u paté otazky byly
shodné procenta - 44,12 % u bodi 4 a 5, kde zaméstnanci ohodnotili, ze zacatek a konec
pracovni doby jim vyhovuje. Aby byly zaméstnanci vice spokojeni s vhodnymi pracovnimi
podminkami (pracovni nastroje, pracovni misto) bylo by mozné provést rotace prace, aby si
zaméstnanci vyzkouSeli 1 jiné pozice a neméli jen stereotypni praci. U pracovnich podminek
(svétlo, hluk a teplota) by se dalo zlepsit to, ze by se ptidal zafivky, aby byl dostatek svétla,
teplotu regulovat pomoci klimatizace a snazit se omezit hluk, jak jsem zminila u roku 2011.
Se socidlnim zdzemim firmy jsou zaméstnanci (59) spokojeni. Zaméstnanci (72) jsou

spokojeni s bezpec¢nosti v praci, vi, Ze jim neptinasi rizika.

I v oblasti odménovani jsou zaméstnanci spokojeni. U vSech otazek primérné nejvice
zaznamenali odpovéd’ 4 (spiSe souhlasim). 47,79 % (65) pracovnikli vi, jak je stanoveno
platové ohodnoceni. Zde bych navrhla, aby kazdému novému zaméstnanci, ktery je do firmy
ptijiman, bylo detailn€ popsano, jak je stanoveno platové ohodnoceni. Pouze 52 zaméstnanct

firmy si mysli, Ze svymi pracovnimi aktivitami miize ovlivnit vysi platu. Pfed kazdou sménou
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bych udélala kratkou poradu, aby se objasnilo, jakych vysledkd se ma dosahnout. Pouze
50 pracovnikd, kteti odevzdali dotaznik si mysli, Ze odménovani je za jejich pracovni vykony

spravedlivé. Zde bych doporucila denni normy, které by museli zaméstnanci splnit.

V oblasti organizace prace vysSlo vyhodnoceni dotazniku také kladn€. 79 zaméstnanct,
ktefi odevzdali dotaznik, si mysli, Ze ma jasn¢ stanovené cile. Jak uz jsem psala vyse zavést
pred kazdou sménou kratkou poradu, aby se ukoly a cile jasn¢ stanovily a dofesilo se to, co
neni jasné zaméstnancim firmy. V oblasti mezilidskych vztahi odpovidali zaméstnanci
nejvysSimi body (5), takze tato oblast vysla kladné jako 1 ostatni zbyvajici — motivace a

komunikace, spokojenost s nadfizenym, informovanost ve firmé¢ a vztah k zaméstnavateli.

Pro lepsi zjiStovani pracovni spokojenosti zaméstnancti firmy Kendrion

(Prostéjov) s.r.o. by se mél zménit dotaznik a vyhodnoceni dotazniku pomoci statistiky.

Jak by mohl dotaznik vypadat, ptikladam v ptiloze ¢islo 4 a také 1 vyhodnoceni
minulych dotaznikii (pfiloha &islo 1, 2, 3). Dotaznik, ktery je momentalné¢ v obéhu u
zaméstnancu firmy, by mohl byt zlepSen. Je zde Spatné urcend stupnice spokojenosti, dotaznik
(firma) se nepta na spokojenost zaméstnancli ale pouze jestli zaméstnanec souhlasi nebo

nesouhlasi s ur¢itym tvrzenim.
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6 Zavér
V teoretické casti bakalarské prace jsem se zabyvala pracovni spokojenosti, vybranymi
faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost jako je pracovni prostfedi, hluk, monotonie

prace, komunikace atd. Dale jsem se zabyvala syst¢émem odménovani, Herzbergovu

dvoufaktorovou teorii a metodami dotazovani.

V Givodu praktické Casti jsem struéné popsala firmu Kendrion (Prostéjov) s.r.o. a jeji
historii. V praktické ¢asti jsem vyhodnotila dotazniky firmy z let 2011-2013. Zjistila jsem, Ze

jsou zaméstnanci ve firmé celkoveé spokojeni. Kazdy rok vysla ¢isla v kladnych polozkach.

Déle jsem navrhla novy dotaznik, ktery by mohl nahradit dosavadni, protoze dosavadni
dotaznik ma n€kolik chyb. Ty jsou napt. Spatnd Skala v dotazniku, dotaznik pouze ukazuje
tvrzeni, se kterymi musi dotazovany bud’ souhlasit nebo nesouhlasit. Navrhla jsem také

vyhodnoceni dotazniku pomoci jednoduché statistiky.

Hlavnim cilem mé bakalafské prace bylo zjisténi spokojenosti zaméstnancu
s pracovnimi podminkami, s komunikaci, se vztahy na pracovisti a se syst¢mem odménovani.
Jak uz bylo feceno, zaméstnanci firmy Kendrion (Prostéjov) s.r.o. jsou s témito oblastmi

spokojeni.
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Seznam zkratek

JDI — job desctiprion index
Napt. — naptiklad
Apod. — a podobn¢

Aj. —ajiné
Atd. — a tak dale
Tj. —to je

BOZP — bezpecnost a ochrana zdravi pti praci
s. r. 0. — spole¢nost s ru¢enim omezenym
Tab. — tabulka

Obr. - obrazek
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Priloha 1

Vyhvodnoceni dotaznikovych polozek za rok 2011
Cislo otazek 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5
0 bodu 0 0 0 2 1
1 bod 0 0 0 0 0
2 body 1 4 8 1 0
3 body 17 16 12 6 4
4 body 33 29 35 20 15
5 bodu 27 29 23 49 58
Otazka ¢.| O0b. 1b. 2 b. 3b. 4b. 5b.
1.1 | 0,00% | 0,00% 1,28% | 21,79% | 42,31% | 34,62%
1.2 | 0,00% | 0,00% 5,13% | 20,51% | 37,18% | 37,18%
1.3 | 0,00% | 0,00% | 10,26% | 15,38% | 44,87% | 29,49%
1.4 | 2,56% | 0,00% 1,28% |  7,69% | 25,64% | 62,82%
1.5 | 1,28% | 0,00% 0,00% | 5,13% | 19,23% | 74,36%
Cislo otazek 2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6 2.7
0 bodu 0 0 3 3 1 0 11
1 bod 5 2 1 0 2 2 0
2 body 3 3 4 6 3 4 0
3 body 18 13 19 5 5 16 5
4 body 22 20 21 24 16 44 19
5 bodu 30 40 30 40 51 12 43
Otazka 0b. 1b. 2b. 3b. 4b. 5b.
¢.
2.1 | 0,00% 6,41% 3,85% | 23,08% | 28,21% | 38,46%
2.2 | 0,00% 2,56% 3,85% | 16,67% | 25,64% | 51,28%
23| 3,85% 1,28% 5,13% | 24,36% | 26,92% | 38,46%
2.4 | 3,85% 0,00% 7,69% 6,41% | 30,77% | 51,28%
2.5 1,28% 2,56% 3,85% 6,41% | 20,51% | 65,38%
2.6 | 0,00% 2,56% 5,13% | 20,51% | 56,41% | 15,38%
2.7 | 14,10% 0,00% 0,00% 6,41% | 24,36% | 55,13%
Cislo otazek 3.1 3.2 3.3 3.4 3.5
0 bodui 2 0 2 0 1
1 bod 1 0 0 4 2
2 body 5 5 0 1 1
3 body 11 18 49 5 17
4 body 36 21 20 24 24
5 bodui 23 33 7 44 33




Otéazka 0b. 1b. 2b. 3b. 4b. 5b.
¢.
3.1 2,56% | 1,28% 6,41% | 14,10% | 46,15% | 29,49%
3.2 0,26% | 0,26% 6,67% | 23,33% | 27,18% | 42,56%
3.3 2,56% | 0,00% 0,00% | 62,82% | 25,64% | 8,97%
3.4 0,00% | 5,13% 1,28% | 6,41% | 30,77% | 56,41%
35| 1,28% | 2,56% 1,28% | 21,79% | 30,77% | 42,31%
Cislo otazek 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6
0 bodu 0 0 0 0 0 0
1 bod 1 1 1 0 0 1
2 body 0 4 5 0 0 4
3 body 6 15 15 3 4 19
4 body 23 22 29 12 19 24
5 bodi 48 36 28 63 55 30
Otazka 0b. 1b. 2b. 3b. 4b. 5b.
¢.
4.1 | 0,00% | 1,28% 0,00% | 7,69% | 29,49% | 61,54%
4.2 | 0,00% | 1,28% 5,13% | 19,23% | 28,21% | 46,15%
4.3 | 0,00% | 1,28% 6,41% | 19,23% | 37,18% | 35,90%
4.4 | 0,00% | 0,00% 0,00% | 3,85% | 15,38% | 80,77%
4.5 | 0,00% | 0,00% 0,00% | 5,13% | 24,36% | 70,51%
4.6 | 0,00% | 1,28% 5,13% | 24,36% | 30,77% | 38,46%
Des!(riptivni statistika vysledku dotazniku
Cislo otazek 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5
Sti'. hodnota 4,10 | 4,06 394 | 442 | 4,64
Chyba str. 0,09 0,10 0,11 0,11 0,09
hodnoty
Median 4 4 4 5
Modus 4 4 4 5
Smér. odchylka 0,78 0,89 0,93 1,00 | 0,77
Rozptyl vybéru 0,61 0,79 0,87 1,00 | 0,60
Spicatost -0,80 | -0,51 | -0,29 | 8,53 | 16,45
Sikmost -0,35 | -0,58 | -0,66 | -2,62 | -3,44
Minimum 2 2 2 0
Maximum 5 ) 5 5
Soucet 320 317 307 345 362
Pocet 78 78 78 78 78




Cislo otizek 2.1 22 | 23 | 24 [ 25 | 26 | 27
Stf. hodnota 3,88 4,19 | 3,85 | 4,14 | 438 | 3,78 | 3,92
Chyba stf. hodnoty 0,13 0,12 | 0,14 | 0,14 | 0,12 | 0,10 | 0,19
Median 4 5 4 5 5 4 5
Modus 5 5 5 5 5 4 5
Smér. odchylka 1,16 1,02 | 1,25 | 1,22 | 1,08 | 0,88 | 1,70
Rozptyl vybéru 1,35 1,04 | 1,56 | 1,50 | 1,17 | 0,77 | 2,90
Spiéatost 0,28 1,03 | 1,67 | 3,37 | 4,56 | 1,49 | 1,32
Sikmost -0,94 -1,23 | -1,26 | -1,84 | -2,14 | -0,97 | -1,66
Minimum 1 1 0 0 0 1 0
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Soucet 303 327 300 | 323 342 | 295 306
Pocet 78 78 78 78 78 78 78
Cislo otazek 3.1 3.2 3.3 3.4 35
Stf. hodnota 3,88 4,08 3,37 4,32 4,05
Chyba str. hodnoty 0,13 0,11 0,10 0,12 0,12
Median 4 4 3 5 4
Modus 4 5 3 5 5
Smér. odchylka 1,10 0,96 0,85 1,03 1,07
Rozptyl vybéru 1,22 0,93 0,73 1,05 1,14
§piéatost 2,82 | -0,81 5,09 3,73 2,37
Sikmost -1,49 | -0,60 | -0,93 | -1,95 | -1,35
Minimum 0 2 0 1 0
Maximum 5 5 5 5 5
Soucet 303 318 263 337 316
Pocet 78 78 78 78 78
Cislo otazek 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6
Stf. hodnota 4,50 4,13 4,00 4,77 4,65 4,00
Chyba sti. hodnoty | 0,09 0,11 0,11 0,06 0,07 0,11
Median 5 4 4 5 5 4
Modus 5 5 4 5 5 5
Smér. odchylka 0,75 0,99 0,97 0,51 0,58 0,98
Rozptyl vybéru 0,56 0,97 0,94 0,26 0,33 0,96
Spiéatost 5,01 0,20 0,16 4,02 1,20 | -0,17
Sikmost -1,88 | -0,93 | -0,80 | -2,17 | -1,46 | -0,68
Minimum 1 1 1 3 3 1
Maximum 5 5 5 5 5 5
Soucet 351 322 312 372 363 312
Pocet 78 78 78 78 78 78




Priloha 2
Vyhodnoceni dotaznikovych polozek za rok 2012

Cisla otazek 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5
0 bodi 0 0 0 0 0
1 bod 2 4 4 2 2
2 body 9 5 6 5 1
3 body 25 23 26 17 6
4 body 23 24 31 22 30
5 bodii 23 26 15 36 43

otazka &. 0b. 1b. 2b. 3 b. 4b. 5b.

1.1 0,00% | 2,44% | 10,98% | 30,49% | 28,05% | 28,05%

1.2 0,00% | 4,88% | 6,10% | 28,05% | 29,27% | 31,71%
13| 0,00% | 4,88% | 7,32% | 31,71% | 37,80% | 18,29%

1.4 0,00% | 2,44% | 6,10% | 20,73% | 26,83% | 43,90%
15| 0,00% | 2,44% | 1,22% | 7.32% | 36,59% | 52,44%

Cisla otdzek 2.1 2.2 2.3 2.4 2.5 2.6 2.7
0 bodd 0 0 0 0 0 0 0
1 bod 13 7 7 9 8 13 4
2 body 8 12 12 6 8 9 2
3 body 23 17 22 16 14 26 10
4 body 21 19 21 26 22 23 35
5 bod 17 27 20 25 30 11 31

Otéazka 0b. 1b. 2b. 3 b. 4b. 5b.
g,

21| 0,00% | 15.85% | 9.,76% | 28,05% | 25,61% | 20,73%
22| 0,00% | 8,54% | 14,63% | 20,73% | 23.17% | 32,93%
23| 0,00% | 8,54% | 14,63% | 26,83% | 25,61% | 24,39%
24| 0,00% | 10,98% | 7.32% | 19,51% | 31,71% | 30,49%
25| 0,00% | 9,76% | 9,76% | 17,07% | 26,83% | 36,59%
26| 0,00% | 15,85% | 10,98% | 31,71% | 28,05% | 13,41%

2.7 0,00% | 488% | 2.44% | 12,20% | 42,68% | 37,80%

Cisla otazek 3.1 3.2 3.3 3.4 3.5
0 bodi 0 0 0 0 0
1 bod 10 1 2 8 4
2 body 7 6 0 3 6
3 body 22 13 51 12 19
4 body 18 33 14 27 14
5 bodi 24 28 14 31 38




otazka Ob. 1b. 2 b. 3b. 4b. 5b.
¢.
3.1 0,00% | 12,44% | 8,78% | 27,07% | 22,20% | 29,51%
3.2 0,00% 1,46% | 7,56% | 16,10% | 40,49% | 34,39%
3.3 0,00% | 2,68% | 0,24% | 62,44% | 17,32% | 17,32%
3.4 0,00% | 10,00% | 3,90% | 14,88% | 33,17% | 38,05%
3.5 0,00% | 5,12% | 7,56% | 23,41% | 17,32% | 46,59%
Cisla otazek 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6
0 bodu 0 0 0 0 0 0
1 bod 7 4 4 3 3 8
2 body 3 5 7 1 1 10
3 body 11 16 15 5 6 21
4 body 28 26 29 23 21 23
5 bodu 32 30 26 49 50 19
otazka 0b. 1b. 2 b. 3b. 4 b. 5b.
¢.
4.1 0,00% | 8,78% | 3,90% | 13,66% | 34,39% | 39,27%
4.2 0,00% | 5,12% | 6,34% | 19,76% | 31,95% | 36,83%
4.3 0,00% | 5,12% | 8,78% | 18,54% | 35,61% | 31,95%
44 0,00% | 3,90% 1,46% | 6,34% | 28,29% | 60,00%
4.5 0,00% | 3,90% 1,46% | 7,56% | 25,85% | 61,22%
4.6 0,00% | 10,00% | 12,44% | 25,85% | 28,29% | 23,41%
Deskriptivni statistika vysledka dotazniku
Cisla otazek 1.1 1.2 1.3 1.4 1.5
Stf. hodnota 3,68 3,77 3,60 4,04 4,35
Chyba sti. hodnoty | 0,12 0,12 0,11 0,12 0,10
Median 4 4 4 4 5
Modus 3 5 4 5 5
Smér. odchylka 1,08 1,11 1,04 1,06 0,87
Rozptyl vybéru 1,16 1,24 1,08 1,12 0,75
§piéatost -0,63 | -0,08 | 0,14 0,12 4,26
Sikmost -0,37 | -0,68 | -0,60 | -0,90 | -1,81
Minimum 1 1 1 1 1
Maximum 5 5 5 5 5
Soucet 302 309 295 331 357
Pocet 82 82 82 82 82




Cisla otazek

2.1 2.2 23 2.4 2.5 2.6 2.7
Stf. hodnota 3,26 3,57 3,43 3,63 3,71 3,12 4,06
Chyba str. 0,15 0,15 0,14 0,14 0,15 0,14 0,11
hodnoty
Median 3 4 3,5 4 4 3 4
Modus 3 5 3 4 5 3 4
Smér. odchylka 1,33 1,31 1,25 1,29 1,32 1,25 1,02
Rozptyl vybéru 1,77 1,73 1,56 1,67 1,74 1,57 1,05
gpiéatost -0,91 | -0,91 | -0,82 | -0,41 | -0,55 | -0,79 | 2,04
Sikmost -0,36 | -0,50 | -0,36 | -0,76 | -0,76 | -0,31 | -1,40
Minimum 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Soucet 267 293 281 298 304 256 333
Pocet 82 82 82 82 82 82 82
Cisla otazek 3.1 3.2 3.3 3.4 35
Stf. hodnota 3,44 3,95 3,43 3,82 3,89
Chyba str-. 0,15 0,12 0,10 0,15 0,14
hodnoty
Median 4 4 3 4 4
Modus 5 4 3 5 5
Smér. odchylka 1,38 1,05 0,94 1,32 1,28
Rozptyl vybéru 1,90 1,11 0,89 1,73 1,63
§piéat0st -0,66 1,76 1,86 0,50 0,16
Sikmost -0,55 -1,20 -0,24 | -1,15 | -0,96
Minimum 0 0 0 0 0
Maximum 5 5 5 5 5
Soucet 282 324 281 313 319
Pocet 82 82 82 82 82
Cisla otazek 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6
Sti. hodnota 3,88 3,85 3,77 4,35 4,35 3,39
Chyba str. 0,14 0,13 0,13 0,12 0,12 0,14
hodnoty
Median 4 4 4 5 5 4
Modus 5 5 4 5 5 4
Smér. odchylka 1,28 1,20 1,20 1,06 1,07 1,30
Rozptyl vybéru 1,64 1,44 1,44 1,12 1,14 1,70
Spiéatost 0,85 0,79 0,54 5,31 498 | -0,52
Sikmost -1,25 | -1,08 | -0,99 | -2,23 | -2,18 | -0,53
Minimum 0 0 0 0 0 0
Maximum 5 5 5 5 5 5
Soucet 318 316 309 357 357 278
Pocet 82 82 82 82 82 82




Priloha 3

Vyhodnoceni dotaznikovych polozek za rok 2013

otazka | Ob. 1b. 2b. 3b. 4b. 5b.
C.
1 2 0 11 1 90 32
2 31 2 17 1 66 19
3 1 11 48 2 62 12
4 6 12 28 5 59 26
5 1 1 10 4 60 60
6 4 1 25 4 72 30
7 0 1 27 2 65 41
8 3 10 45 7 52 19
9 1 8 48 7 50 22
10 0 0 8 2 79 47
11 3 0 12 0 84 37
12 3 3 39 2 64 25
13 2 4 8 3 59 60
14 40 11 21 6 16 42
15 0 12 22 8 59 35
16 4 7 36 8 62 19
17 0 16 46 9 46 19
18 0 9 21 4 73 29
19 3 8 28 13 63 21
20 2 19 46 6 51 12
21 2 7 15 6 70 36
22 5 11 23 11 59 27
23 4 14 40 8 55 15
24 4 8 12 4 53 55
25 3 9 28 7 64 25
26 4 12 37 6 61 16
27 6 2 16 12 68 32
28 6 2 14 21 58 35
29 12 66 23 21 8 6




otizka | Ob. b, 2b. 3b. 4D, 5.
C.

1] 147% | 0,00% | 8,09% | 0,74% | 66,18% | 23,53%
2| 22,79% | 1,47% | 12,50% | 0,74% | 48,53% | 13,97%
3] 0,74% | 8,09% | 3529% | 1,47% | 45,59% | 8,82%
4 441% | 8,82% | 20,59% | 3,68% | 43,38% | 19,12%
50 0,74% | 0,74% | 7,35% | 2,94% | 44,12% | 44,12%
6| 294% | 0,74% | 18,38% | 2,94% | 52,94% | 22,06%
71 0,00% | 0,74% | 19,85% | 1,47% | 47,79% | 30,15%
8| 221%| 7.35% | 33,09% | 5,15% | 38,24% | 13,97%
9| 0,74% | 5,88% | 3529% | 5,15% | 36,76% | 16,18%
10| 0,00% | 0,00% | 5,88% | 1,47% | 58,09% | 34,56%
11| 221% ]| 0,00%| 8,.82% | 0,00% | 61,76% | 27.21%
12| 221% | 221% | 28,68% | 1,47% | 47,06% | 18,38%
13| 147% | 2,94% | 5,88% | 2.21% | 43,38% | 44,12%
14| 29,41% | 8,09% | 15,44% | 4,41% | 11,76% | 30,88%
15| 0,00% | 8,82% | 16,18% | 5,88% | 43,38% | 25,74%
16| 2.94% | 5,15% | 26,47% | 5,88% | 45,59% | 13,97%
17| 0,00% | 11,76% | 33,82% | 6,62% | 33,82% | 13,97%
18| 0,00% | 6,62% | 15,44% | 2,94% | 53,68% | 21,32%
19| 221% | 5,88% | 20,59% | 9,56% | 46,32% | 15,44%
20| 147% | 13,97% | 33,82% | 4,41% | 37,50% | 8,82%
21| 147%| 5,15% | 11,03% | 441% | 51,47% | 26,47%
22| 3,68%| 8,09% | 1691% | 8,09% | 43,38% | 19,85%
23| 2,94% | 10,29% | 29,41% | 5,88% | 40,44% | 11,03%
24| 2,94% | 5.88% | 8,82% | 2,94% | 38,97% | 40,44%
25| 221%| 6,62% | 20,59% | 5,15% | 47,06% | 18,38%
26| 2,94% | 8,82% | 2721% | 441% | 44,.85% | 11,76%
27| 441%| 1,47% | 11,76% | 8,82% | 50,00% | 23,53%
28| 441% | 1,47% | 1029% | 15,44% | 42,65% | 25,74%
29| 8,82% | 48,53% | 1691% | 15,44% | 5.88% | 4.41%




Deskriptivni statistika vysledkii dotazniku

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Stf. hodnota 401 2,933,101 3,30 | 4,21 | 3,68 | 3,88 | 3,12 | 3,20 | 4,21 | 4,01
Chyba stf. 0,08 0,16 | 0,11 0,12 | 0,08 | 0,10 | 0,09 | 0,11 | 0,11 | 0,06 | 0,09
hodnoty
Median 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Modus 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Smér. odchylka 090|182 |1,25|1,44|095| 1,20 1,08 | 1,33 | 1,28 | 0,74 | 0,99
Rozptyl vybéru 0,81 3,30 |1,55(2,08{091|143|1,17 1,76 1,640,551 0,99
gpiéatost 5,56 |-1,11|-1,23|-0,63| 3,42 | 1,01 |-0,39|-1,01|-1,221| 2,34 | 4,95
Sikmost -1,941-0,69-0,25(-0,69|-1,69|-1,18|-0,87|-0,28 |-0,16|-1,24 | -1,95
Minimum 0 0 0 0 0 0 1 0 0 2 0
Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Soucet 545 | 398 | 421 | 449 | 573 | 501 | 528 | 424 | 435 | 573 | 545
Pocet 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136
12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
Sti. hodnota 3,44 | 4,15 | 2,54 | 3,61 | 3,28 | 3,04 | 3,68 | 3,38 | 2,89 | 3,79 | 3,39
Chyba str. 0.11
hodnoty ’ 0,09 0,18 0,11 0,11 0,11 0,10 0,11 0,11 |0,10 | 0,12
Median 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4
Modus 4 5 5 4 4 2 4 4 4 4 4
Smér. odchylka 1,26 | 1,09 | 2,07 | 1,27 | 1,30 | 1,31 | 1,17 | 1,26 | 1,33 | 1,19 | 1,38
Rozptyl vybéru 1,60 | 1,18 | 429 | 1,62 | 1,68 | 1,72 | 1,36 | 1,59 | 1,76 | 1,41 | 1,91
§piéat0st -0,49| 3,57 |-1,671-0,59-0,53|-1,36|-0,07 |-0,28 | -1,25| 1,07 |-0,33
Sikmost -0,66|-1,85(-0,011-0,77|-0,62|-0,02|-0,96|-0,73 | -0,08 | -1,27 | -0,80
Minimum 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0
Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Soucet 468 | 565 | 345 | 491 | 446 | 414 | 500 | 460 | 393 | 515 | 461
Pocet 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136
23 24 25 26 27 28 29
Sti. hodnota 3,04 1390 |3,45| 3,15 3,69 | 3,68 1,74
Chyba str.
hodnoty 0,12 { 0,11 | 0,11 | 0,12 | 0,11 | 0,11 | 0,11
Median 4 4 4 4 4 4 1
Modus 4 5 4 4 4 4 1
Smér. odchylka 1,35 | 1,34 | 1,31 | 1,34 | 1,24 | 1,25 | 1,25
Rozptyl vybéru 1,83 | 1,79 | 1,72 | 1,80 | 1,55 | 1,57 | 1,57
gpiéatost -0,99| 1,13 |-0,36|-0,84 | 1,61 | 1,41 | 0,28
Sikmost -0,34(-1,40|-0,78-0,50 | -1,36 | -1,25| 0,96
Minimum 0 0 0 0 0 0 0
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Soucet 413 | 531 | 469 | 428 | 502 | 500 | 237
Pocet 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136 | 136




DOTAZNIK SPOKOJENOSTI

Vazeni zaméstnanci dovolujeme si Vas oslovit prostfednictvim tohoto dotazniku. Tento dotaznik
ma prispét ke zvyseni pracovni spokojenosti. Smyslem dotazniku je 1€pe porozumét, s ¢im jste

spokojeni a s ¢im ne. Dotaznik slouzi jako zpétna vazba pro vedeni firmy.

Ptredem d€kujeme za vyplnéni dotazniku. Dotaznik Vam zabere nejvice 15 — 20 minut VasSeho Casu.

skala
PRACOVNI PODMINKY
1. Jsem spokojen(a) s pracovnimi podminkami
1.1 Jsem spokojen(a) s pracovnim osvétlenim
1.2 Jsem spokojen(a) s hlu¢nosti na pracovisti
1.3 Jsem spokojen(a) s teplotou na pracovisti
2. Pracovni zatéz(mnozstvi prace) mi vyhovuje
3. Jsem spokojen(a) se sménnym provozem
3.1 Jsem spokojen(a) s ranni sménou
3.2 Jsem spokojen(a) s odpoledni sménou
3.3 Jsem spokojen(a) s no¢ni sménou
4. Jsem spokojen(a) s rozdélenim ptestavek béhem pracovni doby
5. Jsem spokojen(a) s pracovnimi pomtickami, které pouzivam pfti praci

KOMUNIKACE

6. Jsem spokojen(a) jak komunikuje nadiizeny se mnou

7. Jsem spokojen(a), Ze zaméstnanci na pracovisti spolupracuji

8. Jsem spokojen(a) s dostatkem informaci, které potiebuji k vykonu své prace
9. Jsem spokojen(a) se zpétnou vazbou, kterou dostavam od svého nadtizené¢ho

ODMENOVANi

10. Jsem spokojen(a) s celkovym systémem odménovani

11. Jsem spokojen(a) s platovym ohodnocenim (zékladni mzda)
12. Jsem spokojen(a) se Ctvrtletnim vyplacenim prémii

13. Jsem spokojen(a) se zamé&stnaneckymi benefity
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PROFESNI RUST A ROZVOJ
14. Jsem spokojen(a) s moznosti kariérniho rastu
15. Jsem spokojen(a) s moznosti dalSiho vzdélani / rozsifovanim kvalifikace

16. Jsem spokojen(a) s nabidkou vzdélavacich kurzii

ORGANIZACE PRACE

17. Jsem spokojen(a) se stanovenymi pracovnimi cili

18. Jsem spokojen(a) se stanovenymi pracovnimi ukoly

19. Jsem spokojen(a) s ¢asovym limitem, ktery je urCen k realizaci pracovnich ukold

20. Jsem spokojen(a) s dostatkem informaci, které vedou ke kvalitnimu provedeni prace

OTEVRENA OTAZKA
21. Co bych sdélil(a) zaméstnavateli ( ndzory, kritika...)




