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Kvalita pracovniho Zivota ve vybrané dopravni firmé

Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva problematikou kvality pracovniho zivota ve vybrané me-
zinarodni dopravni firmé&. V tivodu teoretické Casti je pojednavano o kvalité zivota z psy-
chologického hlediska. VEtsi pozornost je nasledné€ vénovana zivotu pracovnimu, ktery je
posuzovan pomoci osmi dimenzi kvality pracovniho zivota (QWL) podle Richarda Waltona.
Resi se mj. otazka mravnich problému na pracoviiti a jejich dopad na psychickou pohodu
lovéka. V zavéru teoretické &asti je uvedena kvalita pracovniho Zivota v CR véetn& dopadu,
ktery na ni me¢la pandemie Covid-19.

Cilem této prace je identifikovat faktory nejvice ovliviiyjici kvalitu pracovniho zi-
vota. Na zaklad¢ ziskanych dat z kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu je cilem také urcit
celkovou kvalitu pracovniho zivota v ramci celé firmy a nasledné nalézt moznosti vyuziti
jednotlivych faktort pro zlepSeni pracovnich vykoni zaméstnancu. Jako zdroj dat pro prak-
tickou ¢ast byla zvolena mezinarodni dopravni spolecnost. Tento cil bude prakticky dosazen
pomoci vyhodnoceni dat ziskanych z dotaznikii a polostrukturovanych rozhovort se za-

stupci vybranych profesi.

Klicova slova: well-being, kvalita zivota, dimenze QWL, pracovni prostiedi, spokojenost

zameéstnancu, work-life balance, motivace pracovnikll, mobbing



Quality of working life in the selected transport company

Summary

The bachelor's thesis deals with the issue of the quality of working life in a selected
international transport company. The introduction to the theoretical part discusses the quality
of life from a psychological point of view. Greater attention is then paid to working life,
which is assessed using the eight dimensions of the quality of working life (QWL) according
to Richard Walton. Among other things, the issue of moral problems at the workplace and
their impact on a person's psychological well-being is addressed. At the end of the theoretical
part, the quality of working life in the Czech Republic is presented, including the impact that
the Covid-19 pandemic had on it.

The aim of this work is to identify the factors most influencing the quality of working
life. Based on the data obtained from qualitative and quantitative research, the goal is also
to determine the overall quality of working life within the entire company and subsequently
to find the possibilities of using individual factors to improve the work performance of em-
ployees. An international transport company was chosen as the data source for the practical
part. This goal will be practically achieved through the evaluation of data obtained from

questionnaires and semi-structured interviews with representatives of selected professions.

Keywords: well-being, quality of life, dimensions of QWL, environment at work, employee

satisfaction, work-life balance, employee motivation, mobbing
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1 Uvod

Kvalita pracovniho zivota ve vybraném podniku pfedstavuje kliCovy faktor nejen pro
produktivitu, ale také bezpe€nost, motivaci pracovnikt, spoleCenskou relevanci organizace,
angazovanost, personalni stabilitu, kvalitu vyrobku a sluzeb, kreativitu, a hlavné spokojenost
zaméstnancu ve firemnim prostiedi. Tato prace se zaméfuje na uroven vySe uvedenych a
jinych aspektt ve vybraném podniku.

Teoreticka Cast se postupné zabyva kvalitou zivota z pohledu psychologie, rovnova-
hou mezi osobnim a pracovnim zivotem, nasledné detailnéji zkouma vyznamné aspekty kva-
lity pracovniho zivota. Tyto aspekty jsou rozdéleny do osmi dimenzi definovanych Richar-
dem Waltonem. Zvlastni pozornost je vénovana obdobi pandemie Covid-19, které z divodu
nutnych, zcela novych a dosud praxi neoveéfenych opatieni a zmén vyznamné ovlivnilo pra-
covni zivoty vétSiny zaméstnanct. Zameéfeni na mravni problémy na pracovisti poukazuje
na skutecnost, ze etické normy a respekt ke kolegtim jsou kliCovymi faktory ovliviiujicimi
nejen vztahy mezi zaméstnanci, ale také celkovou atmosféru v podniku. Toto podtrhla
zejména pandemie Covid-19, kdy rizna pandemicka opatieni a restrikce plynouci z jejich
neplnéni v nékterych piipadech rozdélila pracujici na jednom pracovisti na skupiny s odlis-
nym pfistupem k t€mto opatfenim.

Prakticka ¢ast této prace, ktera nahlizi do konkrétniho podniku, zajistuje propojeni
teorie s realitou firemniho prostredi. Zabyva se stru¢nymi informacemi o firmé a vymezuje
klicové pracovni pozice, na kterych je proveden vyzkum. Metodologie tohoto vyzkumu za-
hrnuje rozhovory se zastupci vybranych profesi a je podpofena dotaznikovym Setfenim, kon-
krétné dotaznikem QWL podle R. Waltona s hodnocenim pomoci pétibodové skaly. Hlavni
duraz je kladen na kvalitativni ¢ast vyzkumu, ktera je provadéna pomoci polostrukturova-
nych individualnich rozhovorti a vyhodnocovana otevienym kodovanim. Ziskana data jsou
nasledné analyzovana s cilem identifikovat ty faktory, které nejvice ovliviuji kvalitu pra-
covniho zivota ve vybrané spolecnosti. Tyto faktory vedou k formulaci riznych doporuceni
s cilem optimalizovat pracovni podminky pro zaméstnance a zaroven posilit vykonnost a

celkovy rozvoj podniku.
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2 Cil priace a metodika

2.1 Cil prace

Jednim z cild této prace je zmapovat a shromazdit aktualni teoretické poznatky a vy-
zkumy tykajici se kvality pracovniho Zivota za ucelem ziskani hlubsiho porozuméni riznym
aspektim kvality pracovniho zivota a také za GCelem ziskani pevného teoretického zakladu
pro dalsi analyzy.

Dalsim z cila je definovat klicové faktory, které maji nejvétsi vliv na kvalitu pracov-
niho zivota v ramci vybraného podniku. Analyza téchto faktora je provadéna s ohledem na
jejich dopad na spokojenost, angazovanost, motivaci, kreativitu a celkovou osobni pohodu
zamestnancu.

Cilem je rovnéz provedeni komplexniho vyzkumu, ktery kombinuje kvantitativni a
kvalitativni metody sbéru dat, diky kterym je urCena kvalita pracovniho zivota v ramci celé
firmy. Vysledky tohoto zkoumani skytaji dalezité informace o stavu pracovniho prostiedi a
také o kvalité pracovniho zivota zaméstnancti.

Hlavnim cilem této prace je navrhnout konkrétni opatieni a programy, které mohou
zvyS§it angazovanost, motivaci a efektivitu zaméstnancu prostfednictvim tGprav pracovniho
prostiedi, podnikové legislativy, vzdélavacich programi, pracovnich podminek aj. K tomu
je nutna identifikace strategii a ptistupt k vyuziti diive zjisténych faktora ke zlepSeni pra-

covnich vykonti zaméstnancu.

2.2 Metodika

Teoreticky zaklad bakalarské prace je ziskan pomoci literarni resSerSe zahrnujici jak
knizni, tak i elektronické zdroje. K dosaZeni cilti bakalarské prace je pouzita kombinace
kvantitativni a kvalitativni metody sbéru dat, pfiCemz hlavni duraz je kladen na vyzkum
kvalitativni, ktery je podpofen dotaznikovym Setfenim. K dotaznikovému Setfeni je vyuzit
dotaznik QWL (Quality of Work Life) od Richarda Waltona, kde jsou otazky rozdéleny do
jednotlivych dimenzi kvality pracovniho zivota, a jehoz vysledky se interpretuji pomoci pé-
tibodové Skaly (5 = velmi spokojen). Jelikoz se dotaznikového Setieni uCastni pouze ome-
zeny vybérovy vzorek, nelze jeho vysledky povazovat za reprezentativni, proto budou data
ziskana pomoci vazeného pruméru slouzit pouze jako podpurny nastroj pro hlavni ¢ast vy-

zkumu.
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V ramci kvalitativniho vyzkumu je vyuzito metody individualnich polostrukturova-
nych rozhovort. Nejprve je urena hlavni vyzkumna otazka, na jejimz zaklade je vymezeno
nékolik dalsich, dil¢ich otazek. Vyhodnocovani rozhovort je provadéno pomoci otevieného
koédovani odpovedi, kdy nejprve jsou stanoveny tematické okruhy vyplyvajici z vyzkum-
nych otazek, které jsou mimo jiné pro tento vyzkum stézejni. K t€émto tematickym okruhiim
jsou nasledné pfifazovany kategorie a subkategorie odvozené z odpovédi respondentt. Tato
hierarchie kategorii a subkategorii umoziuje strukturované zachytit rizné aspekty zkou-
mané problematiky. Béhem kodovani jsou véty, odstavce i Casti rozhovora piifazovany
konkrétnim kategoriim a subkategoriim, pokud plati, ze obsah sd€leni odpovida danému té-
matu.

Tato kombinace kvantitativniho a kvalitativniho pfistupu poskytuje komplexni a
hloubkovy pohled na zkoumany fenomén, coz umoziuje lepsi porozumeéni a interpretaci zis-

kanych dat.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Kyvalita zivota

Kvalita zivota obvykle byva rozliSovana dle riznych skupin lidi, od jednotlivci az po
rozsahlé komunity. Toto rozdéleni zahrnuje individualni Zivotni Groven, vztahy mezi dvoji-
cemi lidi, jako jsou napfiklad pracovni ¢i partnerské vztahy, a také kvalitu zivota ve skupi-
nach, at’' uz se jedna o rodiny ¢i §irSi komunity jako regiony, staty nebo dokonce celé konti-
nenty. Kazda tato aroven ovliviiyje zivot lidi z raznych hledisek a ma specifické charakte-
ristiky (Kfivohlavy, 2004).

V ramci veédecké literatury neni pfili§ jasné, kdy konkrétné zapocal vyzkum kvality
zivota. Z toho davodu je ziejmé, ze se lidé o toto téma zajimali jiz od pradavna, nicméng to,
co je dnes nazyvano kvalitou zivota, pojmenovavali odlisné. Jedna z téchto oblasti studia
zabyvajici se kvalitou zivota se tykala predevsim lidi, ktefi zkoumali duchovni a nabozensky
zivot a soustredili se na aspekty ,,dobrého” ¢i ,,moudrého™ zivota, oproti zivotu fizenému
prakti¢nosti a zrucnosti. Dalsi oblast se zabyvala naptiklad filozofickym a etickym zkouma-
nim kvality zivota, zaméfenym predevsim na otazky , . dobrého™ v protikladu ke , §patnému
zivotu (Ktivohlavy, 2004).

Pokud se vSak jedna o samotny pojem, byva uvadéno, ze poprvé byl pouzit ve 20.
letech 20. stoleti pfi riznych spekulacich ohledné ekonomického rozvoje a také pii uvaze-
nich o tom, jaké povinnosti musi plnit stat pfi pomahani nizsim socidlnim vrstvam. Kiivo-
hlavy (2004) se zmifiuje o tom, ze tehdy byl vyznam kvality zivota chapén jen a pouze jako
materialni zivotni uroven dané skupiny. Ve 30. letech 20. stoleti byl pojem kvality zivota

uveden Edwardem Thorndikem také do psychologie.

3.1.1 Kbvalita zivota z pohledu psychologie — osobni pohoda (well-being) a souvisejici

pojmy

Osobni pohoda (v anglictiné well-being) byva Casto propojena s konceptem kvality
zivota. Lze tvrdit, ze well-being je hodnocenim celkové kvality zivota. Dle odbornikt se
jedna o dlouhodoby emocni stav, ktery reflektuje, jak je jedinec spokojen se svym zivotem
(Solcova a Kebza, 2004). V antické filozofii a psychologii je dnesni pojeti osobniho §t&sti
nejblize pojmu blazenosti (eudaimonia). Jiz Aristotelés vnimal blazenost jako nejvyssi

dobro, kterého Ize dosahnout pomoci lidského jednani (Solcova a Kebza, 2004).
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V 90. letech 20. stoleti zacala byt kvalita zivota, ¢asto oznacovana jako QOL, chapana
také jako pojem, jenz velmi tizce souvisi s individualismem, kreativitou, sebereflexi, sebe-
realizaci, ale také s osobni svobodou, nejvy§sim dosazenym vzdélanim ¢i uspokojovanim
lidskych potieb (Solcova a Kebza, 2004).

Jelikoz tento posun ve vnimani vyznamu QOL koresponduje s hierarchickym uspora-
danim lidskych potieb, 1ze tvrdit, Ze stejné tak koresponduje také naptiklad s tzv. Maslowou
pyramidou potieb, kde Abraham Maslow déli lidské potfeby do péti hlavnich skupin. Ve-
spodu pyramidy jsou umistény zakladni fyziologické potteby, kam spada napt. dychani, spa-
nek ¢i jidlo. O polohu vySe se nachazi potfeba bezpeci, jejiz soucCasti je bezpeci sebe a své
rodiny, jistota bydleni, jistota prace apod. Dale jsou soucasti Maslowovy pyramidy také so-
cialni potieby, jako napfiiklad potieba lasky, sounalezitosti a pratelstvi. Nad touto potrebou
dale stoji potfeba ucty, pii které cloveék usiluje o prestiz, respekt ¢i uznani. V nejsvrchnéjsi
Casti pyramidy se pak nachazi potfeba rustova, jez zahrnuje seberealizaci, rozvoj, tvofivost
aj. Potfeby umisténé vyse Clovek zpravidla pocituje az tehdy, uspokoji-li potfeby umisténé
nize.

Kvalitou zivota se dale zabyval naptiklad socialni psycholog Martin Seligman (2011),
ktery preformuloval a rozvinul teorii autentického $tésti, zdUraziujici 3 zakladni kompo-
nenty: pozitivni emoce, zaujeti neboli angazovanost a smysluplnost. Dle Seligmana (2011)
jsou ruzné formy pozitivnich emoci, jako jsou radost, uvolnénost ¢i spokojenost, klicové pro
prozivani , ptijemného zivota“. Pracovni angazovanost, spojena s fenoménem plynuti, zna-
mena zit ,angazovany zivot“, kdy je jedinec pohlcen ¢innosti. ,, Smysluplny zivot* pak zna-
mena byt soucasti vétsiho celku, coz ptispiva k pocitu naplnéni. Pozdéji Seligman tuto teorii
prepracoval a transformoval do konceptu well-beingu.

Nova Seligmanova teorie well-beingu (2011) rozsifila pivodni triadu (pozitivni
emoce, angazovanost a spokojenost) o dalsi dva prvky — pozitivni vztahy a uspésné dosazeni
stanovenych cili. VSechny tyto prvky jsou zastoupeny akronymem ,, PERMA®, vychazeji-
cim z pocate¢nich pismen anglickych nazvi jednotlivych slozek. VSechny tyto aspekty utva-
feji vyznamny piinos pro well-being, po jehoz dosazeni jedinci touzi, a disponuji jasnymi
definicemi, diky cemuz je mozné jejich samostatné méfeni nezavisle na ostatnich faktorech.

Vsechny tyto principy je mozné aplikovat na problematiku kvality zivota. Dle
Vadurové (2005, s. 33) je obecné znamo, ze ti, ktefi nejsou piili§ finanné zabezpeceni,

davaji prednost potfebam, které jsou finan¢né dosazitelné a ti, ktefi naopak zabezpeceni jsou,
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preferuji ty potieby, které souviseji s kvalitou zivota neboli potfebam nachazejicim se na

vrcholu Maslowovy pyramidy.

3.2 Harmonizace osobniho a pracovniho zivota

Jedna z oblasti, které v lidském zivoté hraji znacnou roli, je snaha o nalezeni rovno-
vahy mezi rodinnym zivotem a pracovni aktivitou. Zharmonizovat tyto dvé klicové sféry
ovSem neni snadné, obzvlast’ pokud ¢lovek potrebuje dostatek ¢asu a energie 1 na dal§i ob-
lasti, které jsou pro Clovéka vyznamné, jako jsou napiiklad konicky ¢i odpocinek.

Hamplova (2004) poukazuje na to, ze ti, ktefi jsou spokojeni v jedné oblasti, jsou ob-
vykle spokojeni 1 v oblastech dalSich, coz lze vysvétlit tak, ze 1idé spokojenéjsi v osobnim
zivoté jsou stejné tak spokojeni se svou praci a naopak.

Jesté nedavno bylo slad’ovéani osobniho a pracovniho zivota chapéano spise jako indi-
vidualni zalezitost jednotlivych zaméstnancti, 1épe feCeno zameéstnankyn. Nerovnovaha v
téchto dvou oblastech ma vSak dopad nejen na urcitého Clovéka, ale také na jeho blizké,
kolegy, a dokonce i na celou spolecnost, jelikoz to neni jen jeden Clovék, kdo se tuto rovno-

vahu pokousi najit, ale jsou to vSichni (Hamplova, 2004).

3.2.1 Rovnovaha mezi soukromym a profesnim zivotem v CR

V roce 2020 byl realizovan vyzkum Kvalita pracovniho Zivota 2020. Tento vyzkum
provadél Vyzkumny ustav bezpecCnosti prace, v. v. 1., spolecné s Centrem pro vyzkum vetej-
ného minéni Sociologického ustavu AV CR (CVVM). V tomto vyzkumu bylo dotazovano
2026 respondentl, z nichz viichni byli ekonomicky aktivnimi obyvateli Ceské republiky
star$i 18 let. Cast tohoto vyzkumu byla vénovana také harmonizaci osobniho a pracovniho
zivota. Zucastnéni respondenti hodnotili napfiklad subjektivni dulezitost harmonizace prace
a volného Casu, rozlozeni pracovni doby ¢i spokojenost se slad’ovanim volného a pracovniho
gasu (Cadova, 2021).

Bylo zjisténo, ze rovnovaha mezi soukromym a pracovnim zivotem je spoleCnosti
v Ceské republice povazovana za dalezitou, prestoze vétsina lidi ve své praci dava prednost
jinym aspektiim, zejména tém, které uzce souvisi s finan¢nim ohodnocenim a s atmosférou
na pracovisti. Zatimco mezi muzi a zenami, lidmi rdzného véku a lidmi rizného vzdélani je
dulezitost této harmonizace hodnocena rozdiln€, pokud se jedna o to, zda dana osoba zije

v partnerském vztahu nebo ma déti, nejsou tyto faktory tolik dilezité (Cadova, 2021).
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V ceském pracovnim prostredi je stale vyrazné prevazujici prace na plny pracovni tva-
zek a rozlozeni pracovni doby zistava pomeérné pevné stanovené. Predev§im zaméstnanciim
je Casto pracovni doba pevné dana a piizpusobovat si ji mohou jen zfidka nebo vibec.
Nicméng, ani podnikéni nemusi automaticky znamenat volnou pracovni dobu, prestoze je
zde tento pristup obvyklejsi (Kuchatova, 2012).

Kucharova (2012) déle tvrdi, ze ackoliv jsou pracovni smlouvy a pracovni doba poné-
kud omezené, je vétsina ekonomicky aktivnich jedinct spokojena s tim, jak moc jim jejich
prace zasahuje ¢i nezasahuje do jejich osobniho ¢asu, rodiny, zajmu a odpocinku. Nespoko-
jenymi se vSak v této oblasti citi vice nez petina pracujicich, zejména zaméstnani muzi, lidé
ve véku do 29 let a podnikatelé. Zavérem Ize tvrdit, Ze prestoze vétsina pracujicich v Ceské
republice zvlada sladit pracovni a soukromy zivot relativné uspésné, stale existuje nezane-
dbatelny pocet lidi (asi pétina), ktefi by uvitali vétsi flexibilitu a podporu ze strany zamést-

navatelt v podobé kratSich pracovnich tivazkl a pruzn€jsiho rozvrhu pracovni doby.

3.3 Ceska republika v Cislech a mezinarodnich srovnanich

Dle Svobodové a kol. (2015) je pfed samotnym porovnavanim pracovniho zivota
v Ceské republice oproti dal§im zemim nutné zminit, Ze tato problematika je velmi slozita.
Kvalita pracovniho zivota tvori ¢ast kvality celkového zivota a souvisi proto nejen s pracov-
nim, ale také zivotnim prostfedim jedince. Kvalita pracovniho zivota se odviji od toho, jak
se lidé citi ve své praci a jak moc si své prace ceni, nebo také jakym zpisobem svou praci
vidi, co jim v zaméstnani d€la radost a co ve své praci povazuji za dulezité. VSe zminéné
ovliviiuji riizné aspekty, jako jsou napriklad pracovni prostiedi, osobni vnimani, osobni hod-
noty, a v neposledni fad¢ také to, ceho chce jedinec dosdhnout.

Kvalita pracovniho zivota ma vyznamny vliv na jednotlivce 1 na celou spolecnost a je
nezbytné ji i nadale zkoumat a zlepSovat z riznych hledisek a s pomoci riznych obort. Ak-
tualni zptsoby hodnoceni kvality Zivota jedince berou v potaz, ze se nejedna pouze o hod-
noceni jedné véci, ale nékolika dulezitych oblasti. Pouzivaji rizné metody a kombinuji na-
vzajem subjektivni nazory lidi s objektivnimi fakty, aby ve vysledku dostali komplexné;si
pohled. Pfi mezinarodnim srovnavani Ceska s ostatnimi zemémi se obvykle pouZivaji nej-

znaméjsi souhrnné ukazatele (Svobodova a kol., 2015).
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3.3.1 World Happiness Report

Kvalitu zivota hodnoti mimo jiné také OSN pomoci zprav, jako je naptiklad World
Happiness Report 2023, provedeny v letech 2020-2022 Gallupovym ustavem, kde se mezi
137 zem&mi umistila Ceské republika na 18. misté s hodnotou indexu 6.845. Tento vysledny
index Stésti bere v uvahu nékolik faktort, jako jsou HDP na obyvatele, délka zivota, divéra,
svoboda rozhodovani, spoluobcanska §tédrost, mira korupce ¢i existence nékoho blizkého.
Vrcholné pficky tohoto zebticku zaujimaji naptiklad Finsko (7.804), Dansko (7.586) ¢i Is-
land (7.530), ktery paradoxné v pribéhu nékolika poslednich let utrpél vazné ekonomické
potize. To poukazuje na to, Ze o spokojenosti ob¢anti nerozhoduje pouze bohatstvi, ale muze
ho ovliviiovat také spravedlnost, Cestnost, divéra, zdravi a také fakt, ze ekonomické potize
a ptirodni katastrofy nemusi vZdy nutné znamenat zanik Stésti. Mén¢ §t'astni 1idé naopak ziji
v Afghanistanu (1.859), Libanonu (2.392) nebo v Sierra Leone s hodnotou 3.138 (Helliwell
a kol., 2023).

3.3.2 Index lidského rozvoje (Human development Index, HDI)

Index lidského rozvoje byl jednim z prvnich pokust o vyjadieni kvality Zivota vS§ech
zemi svéta, ktery noveé kromé statistickych dat a hrubého domaciho produktu uvazoval pre-
devsim tfi hlavni rozméry, jimiz jsou dlouhy a zdravy zivot, pfistup ke vzdélani a zivotni
standard. Tento index udava cislo od 0 do 1 a jeho smyslem je zjisténi toho, jak jsou na tom
razné zmény mohou odrazet do kvality zivota (Svobodova a kol., 2015).

Dle poslednich zaznamenanych udaji (hodnoceni indexu k roku 2021) zaujima
Cesko 32. misto ze 191 hodnocenych zemi s HDI 0.889 (CENIA, 2023). Tato pozice se
v pribéhu poslednich let piili§ nezménila a Ceské4 republika i nadale spada do kategorie
velmi vysoce rozvinutych zemi, kde se na prvnich prickach objevuji naptiklad Norsko, Aus-

tralie & Svycarsko (Svobodova a kol., 2015).

3.3.3 EUROSTAT

Eurostat, jakozto statisticky urad Evropské unie, méa za ukol poskytovat statisticka
data na evropské urovni. To mu umoziiuje srovnavat rizné zeme a regiony. Diky témto me-

zinarodnim statistikam lze ziskévat informace o stavu a vyvoji spolecnosti nejen v ¢lenskych
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statech EU, ale také v dalSich ¢astech svéta. Eurostat shromazd’uje dilezita, objektivni a re-
alisticka data, ktera lze pouzit k porovnavani riznych aspekt zivota. Databazi Eurostatu,
ktera je mimo jiné zdarma dostupna pro Sirokou vefejnost, nejcastéji vyuzivaji rizné mezi-

narodni organizace, vladni instituce, firmy, novinafi ¢i studenti.

Overall life satisfaction, 2021 (Celkova zZivotni spokojenost, 2021)

Publikace Celkova zivotni spokojenost 2021 je online zvefejnénim Eurostatu (2021a),
které prezentuje nejaktualnéjsi statisticka data tykajici se celkové zivotni spokojenosti lidi
v Evropské unii. V této publikaci se Ceska republika umistila na 10. mist& z 27 s hodnotou
7.3 (primérova stupnice 0-10). Na prvnim misté se umistilo Rakousko (8.0) a nejmensi cel-
kova zivotni spokojenost se projevila v Belgii (5.7). Celkova zivotni spokojenost v EU se
prokazala byt nadprimeérna s hodnotou 7.2 (z 10). Tato studie ukazuje také jiné zajimavosti,
jako napftiklad to, ze mezi lety 2018 a 2021 doslo k mirnému poklesu spokojenosti se zivo-
tem, pfiCemz nejvyraznéjsi poklesy byly zaznamenany v zemich s vy$simi primérnymi hod-
notami spokojenosti se zivotem, jako je Irsko (z 8.1 na 7.3) ¢i Déansko (z 7.8 na 7.3). V té
samé dobé byl zaznamenan nartst v ¢lenskych statech EU s niz§imi celkovymi primérnymi
hodnotami spokojenosti se Zivotem, jako je Litva (z 6.4 na 7.0) & Recko (z 6.4 na 6.8), coz

vedlo ke sblizovani primérnych hodnot spokojenosti se zivotem v EU (Eurostat, 2021a).

3.4 Kbvalita pracovniho Zivota

V soucasné dobé¢ se relativné velké mnozstvi studii vénuje nejen zménam na pracov-
nim trhu a zménam v povaze prace, ale také tomu, jak mohou tyto zmény ovliviiovat kvalitu
pracovniho zivota. Nékolik z téchto studii bylo a stale je realizovano napfic institucemi jako
jsou Vyzkumny Gstav bezpe&nosti a prace (VUBP), Vyzkumny Gstav prace a socialnich véci
(VUPSV) nebo Sociologicky ustav AV CR a CVVM.

Kvalita pracovniho Zivota vyjadiuje nejen specifickou, ale zaroven velmi dilezitou
soucast celkové kvality zivota. Prace totiz maze kromé finan¢niho zabezpeceni ovliviiovat
také uroven uziteCnosti, spolecenské postaveni ¢lovéka nebo schopnost navazovat spolecen-
ské kontakty. Prace tak obsazuje v zebticku zivotnich priorit jedno z kliCovych mist.

K provedeni vyzkumu kvality pracovniho zivota jsou dulezité tfi hlavni prvky. Nej-
prve je nezbytné stanovit si jednotlivé dimenze pracovniho zivota neboli urcité aspekty, jez

maji znacny vliv na spokojenost zaméstnanci. Hefmanova (2004, s. 80) uvadi nékolik
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z téchto aspektu, jako naptiklad: ,.financni ohodnoceni, nefinancni vyhody, uplaméni kvali-
fikace, spravedlivé odmériovani, jistota zaméstnani, vertikalni a horizontdlni vztahy na pra-
covisti, komunikace a zpétnad vazba, casova ndarocnost prdce, moznost sladéni pracovniho a
osobniho Zivota, dovolena na zotavenou, moznost dalStho vzdélavani, mozZnost karierniho
postupu, zajimavost, smysluplnost a uzitecnost prdce, fyzickd a psychicka ndarocnost prdce,
rizikovost a bezpecnost prdce, vybaveni pracovisté, moznost/nutnost identifikace s firmou
aj . Dale je nutné urcit jednotlivé vyznamnosti t€chto dimenzi, tzn. zjistit, na kolik dulezité
je povazuje dana ekonomicky aktivni populace. V neposledni fad€ je dulezité v prazkumu
zohlednit také otazky tykajici se spokojenosti zaméstnanct s konkrétnimi dimenzemi (Hef-
manova, 2004).

Jeden z moznych nastroji pro hodnoceni spokojenosti s praci a pracovnimi podmin-
kami je navrzen napfiklad Richardem Waltonem (1975), dle néhoz je kvalita pracovniho
zivota zalozena predevsim na pracovni kultufe. Pracovni kultura urcité spole¢nosti by proto
m¢éla byt zohlednéna, a zvlasté zlepSena za tielem zvyseni kvality pracovniho zivota v dané

organizaci.

3.4.1 Dimenze pracovniho Zivota dle Richarda Waltona

Richard E. Walton definoval pojem , kvalita pracovniho Zivota“ pomoci osmi zaklad-
nich kritérii zamé&stnani, které vyjadiuji zadouci kvalitu pracovniho zivota. Tato kritéria na-

vrhl pro jeji méfeni a vymezil je nasledovné:
Adekvatni a spravedliva odména

Adekvatni a spravedliva odména souvisi se mzdou a dal§imi aspekty jako jsou pra-
covni situace, zodpovédnost ¢i vzdélavani. Walton (1973) do této dimenze tadi spravedlivou
odménu za vykonanou praci, spravedlivou mzdu, moznost podileni se na vysledcich prace a
jiné benefity.

VétSina pracovnich innosti je motivovana, tzn. lidé, ktefi tyto ¢innosti vykonavaji,
jsou vedeni ideji, ze dosahnou néceho, ¢im lze uspokojit jejich potieby. Za to, ze pracovnik
tuto praci ¢i ukol vykona, ziska uspokojeni svych potreb, coz Ize chapat jako odménu. Tento
pojem je chapan v Sirokém ¢i psychologickém smyslu tak, ze kvalita pracovniho zivota ne-
spociva pouze v odmeéné financni, ale zahrnuje vSe, co zaméstnanec povazuje za piijemné

(uspokojuje nekterou z jeho potieb) a co ho motivuje k vykonavani dané Cinnosti. Urban

20



(2017) k tomuto tématu uvadi konkrétni ptiklad: ,, Nejcastéjsi a vétSinou i nejsilnéjsi odmeé-
nou jsou pochopitelné penize. Lze jich totiz pouZit k uspokojeni nejriznéjsich potreb. Dalsi
ditlezité odmény, které za svou prdci zaméstmanec ziskdava, jsou viak i nehmotné. Patii k nim

predevsim odmény uspokojujici potireby, které penézi uspokojit nelze* (Urban, 2017, s. 25).
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

S touto dimenzi dle Waltona (1973) souvisi pfiméfena pracovni zatéz, napli pracov-
niho tydne, technologické procesy, bezpeci pii praci a fyzikalni podminky, nebo také do-
stupnost ochrannych zdravotnich pomucek.

Pojmem bezpec€nost a ochrana zdravi pfi praci mizeme rozumét komplexni soubor
opatieni, pravidel, zasad, postoji, chovani a aktivit, jejichz tkolem je minimalizace nebez-
pe¢i a nepiiznivych dasledkt spojenych s praci (SUIP). Termin ,,Bezpecnost a ochrana
zdravi pfi praci® je obvykle oznacovan jako BOZP. BOZP je v3ak slozen z vice nez dvou
casti, které vyplyvaji z jeho nazvu a kterymi jsou bezpecnost prace skladajici se z technic-
kych, organiza¢nich a vychovnych opatfeni, a ochrana zdravi pfi praci sestavajici z hygie-
nickych podminek na pracovni prostiedi, rizikovych faktori pracovnich podminek apod. Do
BOZP navic spadaji 1 dals§i vyznamné oblasti, které vytvareji tzv. socialni ochranu. Sem se
radi naptiklad vztahy na pracovisti, estetické upravy pracovist, dopad vykonu préace na sou-

kromy zivot pracovnikt aj (SUIP).
Moznost vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti v organizaci

Tato dimenze je zpravidla délena do péti podkategorii, jimiZz jsou autonomie, rizno-
rodost dovednosti, identita tkolu, vyznam ukolu a zp&tna vazba (Fernandes, 1996). Radi se
sem také piilezitost rozvijet se a ucit se (Walton, 1973).

Dle Waltona (1973) se uroven kvality pracovniho zivota miize ménit také na zakladé
toho, zda zaméstnani umoziuje zaméstnancim dostate¢nou autonomii a kontrolu. K umoz-
néni téchto aspektl je nezbytné, aby zaméstnancum byla poskytnuta prilezitost vyuzit své
schopnosti, zkuSenosti a iniciativu pfi planovani a provadéni prace. Pracovnici na vysoce
postavenych pozicich mohou neustale kontrolovat zameéstnance a okamzité jim poskytovat

zpétnou vazbu. Diky této zpétné vazbé je pak mozné okamzite pfijmout opravna opatteni.
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Prilezitost k trvalému rustu a zajiSténi

Také nabidka prilezitosti k profesionalnimu ristu v organizaci, kam dle Waltona
(1973) spada osobni riist, kariérni moznosti a stabilita zaméstnani, napomaha zlepseni kva-
lity pracovniho zivota. Tento aspekt mimo jiné Gzce souvisi s rozvojem znalosti, moznosti
kariérniho postupu a moznosti vyuziti novych znalosti a dovednosti.

Bedrnova a kol. (2012) tvrdi, ze aby mohl pracovnik neustale ziskavat nové znalosti
a dovednosti, musi zpravidla ze strany zaméstnavatele dostat prilezitost ke vzdélavani a roz-
voji v organizaci, a této prilezitosti vyuzit. V oblasti personalniho fizeni jsou procesy for-
mujici predpoklady jednotlivct pro praci nazyvany nékolika riznymi terminy, jako napfi-
klad vzdélavani, rozvoj, trénink nebo vycvik.

V personalnim managementu organizace jsou vzdélavani, vycvik a rozvoj velmi vy-
znamnymi slozkami. Tyto aktivity maji za cil zajistit, aby vSichni pracovnici na vSech Grov-
nich organizace pusobili odborné zdatni a iniciativni a zaroven dokazali zvladat naroky

prace, které se neustale méni (Bedrnova a kol., 2012).

Socialni integrace v organizaci

Socialni integrace v organizaci umoziiuje zaméstnancim analyzovat Groven inte-
grace mezi sebou a také v ramci celé organizace, zpravidla diky harmonickému souziti, jez
je obecné zalozeno na absenci predsudkt, socialni podpory, vyraznych hierarchickych roz-
dilt a absenci protekce mezi zaméstnanci (Walton, 1973).

Do socialni integrace v organizaci se dle Waltona (1973) fadi insomnie neboli rov-
nost pred zdkonem, socialni dovednosti a komunitni hodnoty. Zaméstnanec postupem ¢asu
buduje pocit sounalezitosti s organizaci, jejiz je soucasti. Pokud se vSak v pracovnim pro-
stfedi objevuje diskriminace, at’ uz kvuli véku, pohlavi, kasté, nabozenstvi ¢i jinym fakto-
ram, maze to u zaméstnancu predstavovat ztizeni jejich socialni integrace. Diky socialni
integraci je u pracovnikll rozvijena sebeucta, coz ma za nasledek zlepseni kvality jejich pra-

covniho zivota.

Konstitucionalismus v organizaci

Konstitucionalismus v pracovni organizaci se tyka predevsim legislativy a odkazuje

na prava a povinnosti zameéstnancti. Walton (1973) do této dimenze fadi prava zameéstnancu,
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otevienost zameéstnavatele k diskusi, stanoveni urcitych norem, moznost vyjadrit sviij nazor,
vzajemny respekt a individualitu.

Kazdému zaméstnanci by mél byt udélen narok na urcita prava. Orpen (1981) jako
prvnim z té€chto prav uvadi soukromi, coz souvisi s pravem jednotlivct na osobni soukromi,
které 1ze vylozit tak, ze informace, které jednotlivec povazuje za soucast svého osobniho
Zlvota, nejsou v organizaci zvefejiiovany ostatnim bez jeho povoleni. Dal§im zaméstnanec-
kym pravem je rovnost, ktera vyjadiuje spravedlivé zachazeni ve vSech oblastech prace, jako
jsou kompenzace, pracovni postaveni €i bezpecnost pfi praci. Vyznamnym pravem zamest-
nanci je také svoboda projevu, jez zahrnuje pravo zaméstnance nesouhlasit s napady a na-
zory svych nadfizenych, aniz by se musel bat pomsty ¢i nenavistného chovani ze strany
nadfizeného (Orpen, 1981).

Tato problematika je v organizacich z velké Casti feSena odbory. Organizace odbora
se podileji na ochrané prav a zajml zaméstnanci v organizaci. Projevuji snahu zlepSovat
pracovni podminky a zvySovat mzdy zaméstnancim. Dale se mohou také podilet na feSeni
problému v prostiedi organizace a maji moznost kontrolovat dodrzovani kolektivnich smluv
a predpist (Kocianova, 2010). Prava a povinnosti zaméstnancti musi byt nutné zajisténa ur-
Citymi pravidly a nafizenimi. VSechna tato prava a povinnosti se nachazeji v §103 Zakoniku

prace.
Celkovy zivotni prostor

Tato dimenze kvality pracovniho zivota zahrnuje rovnovahu mezi soukromym a pra-
covnim zivotem zamestnance. Walton (1973) sem dale fadi také prostor pro traveni volného
Casu ¢1 pfiméfeny dostatek ¢asu na praci i na odpocinek.

Pracovni podminky nékterych organizaci mohou mit pozitivni ¢i negativni vliv na
soukromy a spoleensky Zivot zaméstnance. Casu, ktery zaméstnanec travi s rodinou, kama-
rady ¢i jinymi blizkymi, aniz by byl vyruSovan praci, by méla byt vénovana velka pozornost.
Dle Waltona (1973) by osobni a spoleCensky zivot nemél byt zatéZzovan pracovni dobou
zahrnujici presCasovou praci, praci v neadekvatnich hodinach, sluzebnimi cestami, premis-
ténim z pracovnich divodu apod.

V dnesni dobé ma velka ¢ast zameéstnanct Casov€ velmi naroéné zaméstnani, které
je Casto nuti pracovat dlouho do noct, v jinych pfipadech musi v ramci své prace ¢asto ménit
bydlisté ¢i pravidelné cestovat, coz vede ke snizeni Casu straveného s rodinou a mize to tak

mit negativni vliv na jejich kvalitu pracovniho zivota (Kucharové, 2012).
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Spolecensky vyznam prace i organizace

Socialni odpovédnost organizace odrazi jeji skutecny vyznam tim, jaky pfinos pfinasi
komunité a jak se stara o své zaméstnance. To zahrnuje faktory jako hrdost na praci, image
organizace, kvalitu sluzeb a personalni politiku. Socialné odpovédné organizace Casto nabi-
zeji lepsi kvalitu pracovniho zivota, jelikoz si zaméstnanci uvédomuji, ze jejich prace ma
pozitivni dopad na spolecnost (Orpen, 1981). Naopak, organizace, které nedbaji na své so-
cialni povinnosti, Casto zaznamenavaji nizsi kvalitu pracovniho zivota, a to mize byt spojeno
s nizkou kvalitou produktii, environmentalnimi problémy a nevhodnymi pracovnimi postupy

(Walton, 1973).

Dle Waltona (1973) s sebou schéma osmi vySe vymezenych kategorii nese nékolik
typu analyz, jako napiiklad to, jak jednotlivé aspekty kvality pracovniho Zivota souvisi spolu
s ostatnimi, jak jednotlivé aspekty souvisi s produktivitou, jak nékteré z t€chto dimenzi jsou
vyznamné pouze pro jedinou skupinu zaméstnancu a pro ostatni ne, ¢i pro¢ prubéhem casu
dochazi k riznym zménam.

Mezi témito osmi dimenzemi existuji slozité vztahy. Nékolik z nich spolu navzijem
pozitivné koreluji. Napftiklad kvalita okamzité vyzvy prace nejen ovliviiuje spokojenost
s praci, ale také kompenzuje tendenci k zastarani dovednosti (Walton, 1973). Dalsi pary
v sob€ skryvaji zjevné nesrovnalosti. Napiiklad vysoce kladeny duraz na pravni fad v pra-
covnich organizacich maze vést k impersonalismu (bezosobnosti) a maze tak branit nékte-
rym formam socialni integrace, stejné tak jako komercni pravo poskytujici pracovni jistotu
a branici svévolnému zachazeni nadfizenych mize v nékterych piipadech omezovat flexibi-
litu a ztizit tak vytvoreni pracovnich vyzev (Walton, 1973).

Walton (1973) také tvrdi, Ze zvySovani autonomie, poctu potfebnych schopnosti, do-
vednosti apod. nema linearni vliv na kvalitu pracovniho zivota, a jelikoz spokojenost za-
meéstnancu a jejich sebevédomi jsou odvozovany praveé z tohoto aspektu prace, existuje ur-

Cita mira pfilezitosti k tomu, aby jedinec mohl vyuzivat a rozvijet své schopnosti.

3.5 Vyznamné aspekty priace v CR (Kvalita pracovniho Zivota v (VZR)

Jednémi z nejdilezit&jsich aspektd prace v Ceské republice jsou napiiklad jistota za-

meéstnani, piistup ke spravedlivym odménam, vyse mzdy, udrzovani dobrych mezilidskych
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vztahi na pracovisti, flexibilni pracovni doba, bezpe¢né pracovni podminky a nelze opome-
nout ani moznost uplatnéni seberealizace (Svobodova a kol., 2015).

Pfi posuzovani jistot hraje vyznamnou roli to, jakou vahu pfisuzujeme raznym aspek-
tim Zzivota. Zatimco dulezitost hodnoty prace, politiky a nabozenstvi klesa, dilezitost do-
statku volného Casu a osobnich vztahti roste. DilezZitost rodiny se témér nemeéni (Svobodova
a kol., 2015).

Dle Svobodové a kol. (2015) doslo v priibéhu ¢tvrt stoleti k pomérné vyraznému zvy-
Seni vyznamu pratel a znamych (z 83 % v roce 1993 na 92 % v roce 2015) a volného Casu
(z ptvodnich 71 % na 87 %.) Dale byl zaznamenan vyrazny pokles v evaluaci vyznamnosti
préace (z 91 % v roce 1993 na 86 % v roce 2015), politiky (ze 34 % na 23 %) a nabozenstvi

(z21 % na 18 %). Tyto zmény v prioritach lze vidét v nasledujicim grafu:

Graf 1 Zivomi priority v CR (v %, r. 1993 a r. 2015)
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Zdroj: Podklady studie KPMG ,,Cesi 1990-2015

Na konci roku 2023 byla provedena studie autorem Martinem Stépankem (2023) Fi-
nancni pocit jistoty a kvalita pracovniho Zivota v Ceské republice v roce 2023, ktera se za-
meétovala na zkoumani komplexnich zmén ve finan¢ni pohod¢, celkové kvalité pracovniho
Zivota a dalsich souvisejicich faktorech v Ceské republice v Gasovém useku od roku 2022 do
roku 2023, tedy béhem obdobi poznamenaného vyznamnymi ekonomickymi zménami,

zejména v kontextu ristu miry inflace.
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Z této studie (St&panek, 2023) lze vy&ist pozitivni vyvoj finanéni situace v Ceské re-
publice v obdobi mezi lety 2022 a 2023. ZlepSeni financni stability je pravdépodobné spo-
jeno s uvolnénim inflacnich tlakt a naslednym ekonomickym ozivenim, coz se projevilo
napiiklad v ristu praimé&rnych piijmd. Zaméstnanci v Ceské republice také vykazovali opti-
misti¢téj§i vnimani své financni situace ve srovnani s predchozim rokem. Tyto pozitivni
zmény se odrazeji také ve zvysené urovni zivotni 1 pracovni spokojenosti. Nicméné studie
téz poukazuje na nekteré podstatné komplikace a rozdily mezi riznymi sociodemografic-
kymi skupinami. Napftiklad rodiny s détmi a jednotlivci zijici bez partnera Celi vétSim fi-
nan¢nim vyzvam, coz naznacuje tomu, ze i pies celkové zlepSeni situace existuji urcité sku-
piny obyvatelstva, které jsou podrobeny financnim problémuam.

Tato zji§téni ze studie Stépanka (2023) ukazuji, ze ekonomické zmény maji riiznorody
vliv na Zivotni podminky jednotlivcl a zduraziuji dilezitost cilenych politickych opatieni.
Prestoze celkovy smér naznacuje oziveni a zlepSeni, rozdily mezi skupinami lidi jasné uka-
zuji, ze nékteré Casti populace jsou citlivéjsi na ekonomické zmeény a potiebuji socialni pod-
poru. Budouci politiky by mély byt zaméfeny nejen na podporu ekonomického ristu a sta-
bility, ale také na zjisténi, Ze tento rust prospiva vSem vrstvam spolecnosti. Studie zdlraziiuje
pottebu neustalého sledovani finan¢niho a psychického blaha lidi, zvlasté v obdobi ekono-

mické nejistoty, za uCelem moznosti rychle a Gi¢inné reagovat pomoci politickych opatteni.

3.6 Dopady COVID-19 na kvalitu pracovniho Zivota v CR

V roce 2020 pandemie covid-19 zasadnim zptisobem ovlivnila celosvétové oblasti
zdravi, socialniho Zivota a ekonomiky. Disledkem mnoha protipandemickych opatieni do-
chéazelo v n€kolika oblastech k doCasnému zastaveni ekonomickych aktivit. Tato situace vy-
razn€ zmeénila zivoty pracujicich, ktefi 1 pfes nasledna vladni opatieni na podporu zaméstna-
nosti museli Celit ztraté prace nebo snizeni piijmu. Dle prizkumu doslo v roce 2020 globalné
ke snizeni odpracovanych hodin o 8,8 % (v Ceské republice 0 4,3 %) ve srovnani s obvyklym
stavem (Stépanek, 2021a).

Nejvice postizeni byli dle Stépanka (2021a) pracovnici v odvétvi ubytovani a pohos-
tinstvi, mladi lidé a zivnostnici. Pandemie dale prohloubila socioekonomické nerovnosti,
zejména mezi rizikovymi skupinami obyvatelstva. Lidé jiz nachazejici se v nejisté situaci
méli potize s udrzenim si ptijmu, jelikoz prace, které vykonavali, byly vice ohrozZeny nejis-
totou zaméstnani a piijmu. Celkova mira spokojenosti se zivotem béhem pandemie v pri-

meéru klesla 0 20 % na stupnici 1-10, snizujici se z 6,6 na 5,3 mezi létem 2020 a jarem 2021.
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Pro nékolik dalSich jednotlivca se jejich obvyklé pracovni misto stalo nedostupnym a v pii-
padech, kde to bylo mozné, presli na praci z domova, prestoze vétSinou neméli dostatecné
pracovni vybaveni ¢i odpovidajici pracovni prostor.

Jesté pied pandemii covid-19 neméla vétsina zaméstnanct v Ceské republice téméef
zadné zkuSenosti s praci z domova (VIckova a kol., 2018). Z domova v té dob& pracovalo
pouze méné nez 5 % pracujicich v Ceské republice, nicméng toto &islo se vysokym tempem
zvysilo na 30 %, a na zaCatku roku 2021 se ustalilo na piiblizné 22 % (Eurostat, 2021b).
Ackoli lidé pracujici z domova ve vétsiné piipadi prokazuji vétsi produktivitu a pracovni
spokojenost, Casto Celi vyzveé izolace od ostatnich, coz mize negativné ovlivnit jejich psy-
chické zdravi (Bloom a kol., 2015).

Dle vyzkumu Martina Stépanka (2021a) je patrné, ze dopady covid-19 na pracujici po-
pulaci nebyly rovhomérné distribuovany. Jednou z mala kategorii, kde rozdily nejsou patrné
vyrazné, je pohlavi, kde muzi i zeny byli zasazeni podobnym zptisobem. Co se tyCe véku,
nejvice zasazeni byly nejmladsi a nejstarSi pracovnici. Mladsi skupina zaznamenala vyssi
ztraty zaméstnani nebo pokles odpracovanych hodin, coz zpusobilo nizsi celkovou kvalitu
pracovniho Zivota. Naopak u nejstarSich pracovnika byl Cast&jsi pokles piijmu. Pracujici ve
veéku 25 az 34 let méli nejCaste)i prilezitost pracovat z domova a aktivne vyuzivat nové tech-
nologie.

Stépankiv vyzkum (2021a) dale ukézal, e ztrata pifjmu nebo zaméstnani negativné
ovlivnila celkovou kvalitu pracovniho zivota takto dotCenych pracovniki. Poté, co byla data
oCisténa o vliv personalnich faktort jako jsou ve€k, pohlavi, pfijem aj., bylo zjisté€no, Ze lidé,
kteti se setkali s poklesem pfijmu, ztratou zaméstnani nebo snizenim uvazku, vykazovali
prumérmé o 7-9% nizsi kvalitu pracovniho Zivota. Naopak pracovnici, ktefi méli moznost
zaCit pracovat z domova, projevovali o 2-3% vyssi kvalitu pracovniho zivota.

Pandemie Covid-19 vSak nevyvolala pouze individualni vyzvy v oblasti pracovniho
zivota. Jednim z dalSich dopadi, ktery tato pandemie zpusobila, bylo napfiklad rozdéleni
pracovniku pracujicich v jedné organizaci na skupiny s odlisSnym pfistupem k opatfenim vy-
davanym vladou. Rozporuplné postoje k pandemickym opatienim (ockovani, noSeni rousek
a respiratort, pravidelné testovani, izolace, zakaz shromazd ovani aj.) se staly jednim z fak-
tord, které vyznamné ovliviiovaly pracovni atmosféru. Napiiklad odmitani ockovani se na
pozadi te€zkych nebo fatalnich priabéhti onemocnéni nékterych neockovanych jevilo ockova-
nym jako nemravné, bezohledné, ohrozujici celou spolecnost a mafici snahu o zvladnuti

pandemie. Toto dé€leni na skupiny s odliSnymi postoji (nejen) k oCkovani muze vytvaret
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etické dilema a mravni problémy na pracovisti, které jsou podrobné rozebrany v nasledujici

kapitole.

3.7 Etické problémy na pracovisti

Problémové chovani mezi pracovniky je zalezitosti, ktera se déje jiz od té doby, kdy
ekonomika zacala fungovat na zakladé urcitych pravidel. V prubéhu dvacatého stoleti bylo
jako soucast reakce na technologicky pokrok a zmény v mezilidskych vztazich zapotiebi
upravit zpusob interakce mezi jednotlivci. To mélo za cil zajistit, Ze zranitelnéjsi jednotlivci
nebudou v pracovnim prostredi vytlacovani silnéj§imi, ale budou mit urcitou pravni ochranu

(Pauknerova, 2012).

3.7.1 Sikana na pracovi$ti (mobbing, chairing, bossing)

Sikana na pracovisti (anglicky mobbing, bossing, bullying apod.) je povazovana za
psychickou valku, ktera mtze mit pro obét’ Sikany velmi negativni vliv na jeji zdravi. Obje-
vuje se pfi ni urity stupenl agrese, pii niz se obét’ stava nepftitelem jedné nebo vice osob
(Bezpecnost prace, 2018). V praxi se Sikan€ na pracovisti fika mobbing, ktery 1ze vysvétlit
jako pravidelné probihajici nepratelskou a neetickou komunikaci v pracovnim prostiedi smeé-
fujici specificky k jednomu zaméstnanci (Tomsej, 2020) nebo ponékud Castéji bossing, pii
kterém Sikana probiha od nadfizeného smérem k podfizenému (Bezpecnost prace, 2018).

Mobbing se vztahuje pouze k chovani, které se projevuje minimalné jednou tydné po
dobu nejméne Sesti mésict. Nékdy je zde zahrnuto také sexualni obtézovani (NZIP, 2024).
Dle Tomseje (2020) existuji Ctyfi faze mobbingu. Prvni faze zacina konfliktem na pracovisti,
ktery zistava nevyfeSen a jeho nasledkem se stava vitéz, jenz nasledné zneuZije svou pre-
vahu nad urcitou obéti 1 v dalSich fazich mobbingu. Ve druhé fazi pachatel postupné zacina
Sikanovat obét’ a podnécovat dalsi ze svych kolegi k podobnému jednani. Zde muze Sikana
sestavat z vysméchu, ignorace, umlcovani a dalSich forem neptatelského chovani. V dalsi
fazi jiz tato Sikana ovliviluje pracovni vykon obéti a zpuisobuje vznik raznych nepozornosti
a chyb, které vedou k dal§imu trapeni obéti. Casto aZ teprve v této fazi za&ina situaci fesit
vedeni spolecnosti, ackoliv vSak ve vétsiné ptipadi kritizuje spiSe obét’ nez pachatele. Po-
sledni faze pak zahrnuje uplné vylouceni obéti z pracovniho prostiedi, coz miize vést az
k vlastnimu odchodu z prace ¢i ukonceni pracovniho poméru ze strany zameéstnavatele.

TomSej (2020) také zminuje, ze Sikana nemusi vzdy ptichazet pouze ze strany nadfi-

zeného. V piipadé mobbingu muze byt mobberem i kolega, jehoz autorita v kolektivu neni
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formalni, ale mize vychazet z jeho vyssi psychické odolnosti, dobrych komunikacnich
schopnosti ¢i dominantni povahy. Konkrétni situaci, kdy mize dojit k Sikan€, je napfiklad
soutézivost dvou zaméstnanci usilujicich o povyseni nebo stejné pracovni misto, pti které
si navzajem Skodi tim, ze o sob& nehezky mluvi a manipuluji proti sob& zbytek kolektivu.
Tento typ Sikany v pracovnim prostiedi je nazyvan chairing.

V ptipadé, kdy je pachatelem Sikany nadfizeny, se jedna o tzv ,,bossing™. Jeho cha-
rakteristika a prubéh jsou obdobné jako u mobbingu, s tim rozdilem, ze bossing je zpravidla
povazovan za zavaznéjsi, predevsim z davodu vétsich pravomoci nadfizeného, které mohou
byt vyuzivany k provadéni Sikany. To mize zahrnovat situace, kdy nadfizeny zamérné pfi-
déluje zameéstnanci ukoly, které jsou nesmysiné, nadmérné obtizné nebo neodpovidajici jeho
dovednostem. Taktéz mlze dochéazet k neobjektivnimu hodnoceni vykonu a kvality prace
zaméstnance. Nadfizeny ma Casto kontrolu nad rGznymi typy odméfiovani zaméstnance,
jako jsou bonusy a variabilni slozky mzdy, kariérni postup, dovolena aj. a mize je opakované

vyuzivat k ovlivilovani zaméstnance (TomsSej, 2020).

3.7.2 Dopad etickych problému na pracovisti na spokojenost v osobnim a pracov-

nim zivotem

V roce 2020 byla Martinem Stépankem provedena studie (2021b), ktera vyuziva na-
stroj zvany SQWLIi (Subjective Quality of Working Life index). Tento nastroj byl vyvinut
Sociologickym tstavem Akademie véd CR ve spolupraci s Vyzkumnym tstavem bezpeé-
nosti prace a zamefuje se na hodnoceni kvality pracovniho zivota a problematiku s ni souvi-
sejici. Zahrnuje rizné ekonomickeé sektory a skupiny obyvatel. Cilem této studie bylo ukazat,
jak Gasté jsou mravni problémy v pracovnim prostiedi v Ceské republice a jaké dasledky
mohou mit.

Z vysledkt studie Stépanka (2021b) jasn& vyplyva, e celkové psychické zdravi a 7i-
votni spokojenost jedince jsou spojeny s problémy na pracovisti stejné jako s aspekty pfimo
spojenymi s praci, jako jsou naptiklad angazovanost v praci €i kvalita pracovniho zivota. To
poukazuje na to, ze existuje silny vztah mezi pracovnim a osobnim zivotem. DuSevni zdravi
jedince ma vliv nejen na jeho celkovou kvalitu zivota, ale naptiklad také na naklady na zdra-
votni péci. Z tohoto divodu by bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci mély byt nedilnou
soucasti §irsi politiky statu a zaméstnancua.

Na zaklade této studie bylo dale zjisténo, ze pracovni nasazeni zaméstnancu (tedy jak

moc jsou zapojeni do prace), velmi tizce souvisi s produktivitou prace (Stépanek, 2021b).
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Proto by zaméstnavatelé méli klast silny diraz na bezpeCnost a prevenci pred negativnimi
incidenty na pracovisti, a to nejen kvili snaze o zlepSeni kvality pracovniho Zivota zameést-
nanc, ale také kvili tomu, Ze jeji zvySeni by pravdépodobné vyrazné pozitivné ovlivnilo
finan¢ni situaci celé spoleCnosti. Jak se zaméstnanci citi, jakou maji naladu a jak moc jsou
angazovani muze ovlivnit i ostatni spolupracovniky. Proto mohou problémy na pracovisti
postihnout i ty, kterych se pfimo netykaji. Opatieni, ktera by vedla k zabranéni negativnich
incidentl v pracovnim prostiedi, by tak mohla pfinést mnoho pozitivnich vysledka v ramci
celé organizace, zatimco kvalita pracovniho Zivota zam&stnanct by rostla (Stépanek, 2021b).

Negativni dopad etickych problému na pracovisti na kvalitu pracovniho zivota byl
mimo jiné v roce 2020 potvrzen také studii provadénou na Slovensku (Minarova a kol.
2020), kde bylo zjisténo, ze vSechny formy Sikany na pracovisti maji negativni dopad na
zdravi zaméstnanci, pracovni vztahy a pracovni atmosféru, ¢imz negativné ovliviiuji kvalitu
pracovniho zivota. Ukazalo se, ze preventivni opatfeni, jako jsou vzdélavani zameéstnancu,
zlepSeni komunikace a feSeni problému s respektem, jsou kli¢ové pro eliminaci mobbingu

na pracovisti a vytvoreni pozitivni pracovni kultury (Minarova a kol., 2020).
Tyto poznatky z vySe zminéného vyzkumu jsou vyuzity pro ptipravu praktické ¢asti této

prace, tzn. pro zaméfeni a sestaveni osnovy polostrukturovanych rozhovord s vybranym

vzorkem pracovniki.
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4 Vlastni prace

Cilem této kapitoly je predstavit hlavni ucel vyzkumu, definovat kli¢ovou vyzkumnou
otazku a dale také formulovat otazky dil¢i, které nasledné povedou k dikladnému zkoumani
tématu. Mimo jiné se v kapitole nachazi popis realizace vyzkumu vcetné dalSich relevant-

nich aspektt tykajicich se metodologie.

4.1 Cil vyzkumu

Cilem praktické Casti této prace je, na zaklade ziskanych dat z kvalitativniho vyzkumu
podpoteného dotaznikem, zhodnotit celkovou kvalitu pracovniho zivota v ramci celé firmy.
Nutnost urcit celkovou kvalitu pracovniho zivota v této mezinarodni dopravni firmé spociva
predevsim v tom, Ze podobny vyzkum nebyl dosud ve firmé proveden, a muze ji tak pfinést
zajimavou zpétnou vazbu, diky které 1ze nasledné urcit ptipadné kroky pro zvySeni pracovni
spokojenosti zaméstnancu.

V ramci vyzkumu ve firmé X je kladen diiraz na aktivni sbér nazorii zameéstnancu ty-
kajicich se pracovnich podminek a potencialnich zmén, jez mohou pfispét ke zvyseni jejich
pracovni spokojenosti. Ziskana data pak slouzi jako zaklad pro formulaci praktickych dopo-
ruceni pro vedeni firmy v oblasti kvality pracovniho zivota. Tato doporuceni jsou navrzena
za ucelem podporovat implementaci pozitivnich zmén a napomoci budovani ptiznivého pra-

covniho prostiedi pro zaméstnance, coz je hlavnim cilem této prace.

4.2 Podpurné dotaznikové Setieni

Jako podpurny material pro klicovy kvalitativni vyzkum je ur¢en dotaznik QWL (Qu-
ality of Work Life) dle Richarda Waltona (Timossi, 2008), ktery je respondentim rozdan
jesté pred samotnym polostrukturovanym rozhovorem. Dotaznik obsahuje 35 otazek. Je roz-
déleny do osmi dimenzi kvality pracovniho zivota dle Richarda Waltona. Ke kazdé dimenzi
nalezi 3 az 6 otazek s ni souvisejicich. Respondent odpovida pomoci skaly spokojenosti od
1 do 5, kde 1 = velmi nespokojen/a, 5 = velmi spokojen/a.

Vysledky tohoto dotazniku nelze povazovat za reprezentativni, jelikoz z davodu ne-
ptilis vysokého poctu zaméstnancti ve firmé X neni mozné ziskat vyplnény dotaznik od vice
nez 20 respondentd. Proto jsou vysledky tohoto dotazniku uvazovany pouze jako podpirny

material pro hlavni ¢ast vyzkumu. Kromé vysledkt, které by mohly alespon z malé Casti
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predikovat vysledky kvalitativniho vyzkumu, jsou ziskana data vhodna také jako prvotni

vhled respondentti na dané téma ¢i pro jeho lepsi porozumeéni.

4.3 Hlavni a dil¢i vyzkumné otazky polostrukturovaného rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor je povazovan za jeden z nejcast€jSich typt rozhovort. Ta-
zatel si pfipravuje plan, ktery pro n€j mé zavazny charakter, a tento plan Casto sestava z né-
kolika okruht otazek pro respondenty. Diky polostrukturované forme je tazateli umoznéno
flexibiln¢ zaménovat poradi otdzek. Zakladnim principem tohoto rozhovoru je vymezit jen
minimalni poCet okruhti a témat, které tazatel musi zpracovat. Tazatel dale muze klast dopl-
fujici otazky ¢i zadat o detailnéjsi odpovedi. To poméha zabranit jak moznym nedorozumé-
nim, tak i pfipadné Spatné interpretaci odpoveédi (Miovsky, 20006).

Hlavni vyzkumna otazka se zaméfuje na jeden ze zakladnich cilt bakalafrské prace.
V zakotvené teorii ma vyzkumna otazka klicovou ulohu v identifikaci objektu zkouméani.
Jejim ukolem je vyjadrit, na co konkrétné se vyzkum zaméfuje a co ma byt o daném jevu
zjisténo. Timto zpisobem se otazka stava centralnim bodem zajmu a poskytuje tak smér pro
dalsi vyzkumny proces (Strauss a Corbin, 1999). Je formulovana nasledovné: Jsou zamést-
nanci pracujici ve firmé X spokojeni se svym pracovnim zivotem? Jelikoz je tato otazka
velmi obecna, je nutné rozsifit ji na nékolik dil¢ich, vice specifickych podotazek. Prvni
z nich je dil¢i otazka, ktera se zamétuje na shrnuti subjektivni celkové spokojenosti zamést-
nance ve firmé X: Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firmé?
Utelem této otazky je snaha zaméstnance obecn& shrnout svou subjektivni spokojenost
s pracovnim zivotem ve firmé X. Tato otazka je vSak pomérn€ obecna, proto je nutné zamerit
se také na dilci, vice specifické podotazky, které s hlavni otazkou souvisi.

Pro zkoumani kvality pracovniho zivota je podstatné védét, které dimenze jsou pro
zaméstnance vice dulezité a které naopak méné. Lze se pak jednoduseji zaméfit na to, které
z dimenzi mohou subjektivni kvalitu pracovniho zivota jednotlivych zaméstnanci nejvice
ovlivilovat. Z tohoto divodu druha, dil¢i otazka, po predlozeni schématu obsahujiciho jed-
notlivé dimenze dle R. Waltona a jejich kratka vysvétleni, zni nasledovné: Pokud byste
mél/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste si vybral/a? Pro¢
by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za méné dulezité a proc¢?
Diky této otazce ziska respondent detailnéjsi prehled o jednotlivych dimenzich, ke kterym

se bude moci v nasledujicim pribéhu rozhovoru podrobngji vyjadrit. Také tim poukaze na
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to, kterym dimenzim se nadale vyplati vénovat vétsi pozornost a u kterych naopak neni nutné
doptavat se dukladnéji.

Téméf viichni zaméstnanci v Ceské republice pocituji uréitou Grovei negativniho ne-
souladu mezi tim, jak velkou dulezitost prikladaji nékterym aspektim kvality pracovniho
zivota a jak dobfe jsou tyto aspekty hodnoceny v ramci své hlavni pracovni ¢innosti (Vino-
pal, 2015b). Proto se dalsi z dil¢ich otazek zaméfuje také na subjektivni spokojenost v jed-
notlivych dimenzich kvality pracovniho Zivota. Jeji znéni je nasledovné: Jaka je Vase sub-
jektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracovniho zivota? Této otazce

pfislusi nékolik dalSich podotazek:

e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak viimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni s mnozZstvim prace, kterd Vam je zaddavdna?

e Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vaimate viiv prdace na Vds rodinny
Zivot? Jak vhimate vliv prdace na Vase moznosti traveni volného casu?

e Konstitucionalismus v organizaci prace —Jak vaimate spravedinost a diskrimi-
naci u Vds na pracovisti? Jak vnimdte dodrZovani prav na VasSem pracovisti?

e Spravedliva a pfiméfena nahrada — Jak jste spokojeni se svym platem?

e Vyuziti kapacit v praci — Jak vaimdte zpétnou vazbu od nadiizenych? Jak vni-
mdte moznosti VaSeho rozhodovani v prdci?

e Piilezitost vyuzit a rozvijet lidské schopnosti — Jak casto mate moznost v prdci
rozvijet své dovednosti a schopnosti? Jak vnimdte Skoleni, kterd absolvujete?

e Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co déldte a proc?
Jak vnimdte prinos Vasi organizace pro spolecnost?

e Socialni integrace v organizaci — Jaké mdte vztahy na pracovisti jednak k ve-
deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimdte oceriovdni Vasich napadii v prdci?
Tyto podotazky se mohou lisit v zavislosti na prabéhu rozhovoru. Pokud je

z ptedchozi dil¢i otazky jasné, ze jedna z dimenzi je pro respondenta naprosto ne-

podstatna, neni nutné se na ni ptat, naopak na dimenze oznacené za klicové je

vhodné doptat se i nékolika dalsimi podotazkami.

V posledni casti rozhovoru jsou respondenti tazani ohledné nutnosti provedeni zmén
ve firmé X. Posledni dil¢i otazka mé tedy nasledujici znéni: Domnivate se, ze by bylo

vhodné provést urcité zmény ve Vasi formé, které by mohly prispét ke zvySeni VasSi
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spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste mél/a moznost provést zmény, existuje
néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby se Vase spokojenost zvySila? Respondentim
je timto zpusobem poskytnuta moznost vyjadrit se i k dalSim oblastem ve firmeé X, které
napiiklad v pfedchozich otazkach nezaznély. Predevs§im diky reakcim na tuto otazku je
mozné nasledné formulovat prakticka doporuceni pro vedeni firmy, podpofit implementaci

pozitivnich zmén a budovat pfiznivé pracovni prostiedi pro zaméstnance.

4.4 Firma X a vyzkumny vzorek

Jelikoz byla firmé X piislibena anonymita, je o podniku zminéno jen malé mnozstvi
informaci, které jsou dilezité pro interpretaci dat. Podnik X se nachazi v Usteckém kraji.
Jedna se o mezinarodni dopravni firmu, jejiz pobocky jsou rozlehlé po celé Evropé. Velka
Cast zaméstnanct sestava z idi¢i nakladnich automobilt. Polostrukturovanych rozhovort
se vSak mohl ztcastnit pouze jeden z nich, jelikoz v dobé&, kdy byl proveden vyzkum, byli
témeér vsichni fidi¢i na cestach, doma ¢i na dovolené. Obecné se fidi¢i v budové firmy piilis
Casto neobjevuji.

Pfi vybéru komunikacnich partnert je kladen diraz na to, aby se vyzkumu zicastnil
vzdy alespon jeden zastupce kazdé z vybranych kliovych profesi, jako jsou naptiklad
mzdova ucetni, dispeCer, HR specialista, pracovnik na finan¢nim oddéleni, dopravni technik
¢i 1idi¢ nakladniho automobilu. Tyto profese se dohromady podileji na chodu firmy. Prestoze
chod firmy vSak zélezi také na manazerech, ktefi jsou shodou okolnosti zaroven majitelé Ci
spolumajitelé firmy, na té€chto pozicich vyzkum realizovan nebyl, a to pfedevsim z toho da-
vodu, ze praveé oni maji takové pravomoci a takové moznosti utvaret rozhodnuti, ktera kva-

litu pracovniho zivota ve firmé silné ovliviuji.

4.5 Etické principy vyzkumu

V ramci realizace praktické Casti bakalarské prace je uzaviena dohoda s firmou X,
ktera vzhledem k omezenému poctu pracujicich, jez se navzajem dobfe znaji jak mezi sebou,
tak s vedenim, vyzaduje provedeni vyzkumu v anonymni formé. S ohledem na tuto dohodu
nejsou respondenti v nasledujicich kapitolach praktické ¢asti oznacovani svymi konkrétnimi
jmény, ale jsou jim pfidé€lena systematicka oznaceni R1 (respondent 1), R2 apod., s cilem
zajistit maximalni ochranu jejich soukromi a citlivych informaci.

Kazdy respondent je pfedem pozadan o informovany souhlas obsahujici popis prubéhu

vyzkumu, jeho cil a pouziti ziskanych dat. Nedilnou soucasti tohoto souhlasu je také ud€lent
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povoleni k audio nahravani rozhovort, coz predstavuje jedno z dalSich opatfeni pro zacho-
vani kvality a presnosti zaznamenanych informaci. Respondenti jsou peclivé sezndmeni
s timto procesem a nasledné jsou vyzvani k podepsani souhlasu, ¢imz potvrzuji svou dobro-
volnou ucast na vyzkumu a souhlasi s uvedenymi podminkami. Tato opatieni jsou imple-
mentovana s cilem respektovat etické normy a zaroven zarucit divérnost a spolehlivost zis-
kanych dat v rdmci bakalarské prace.

Polostrukturovanych rozhovorti se v ramci této bakalarské prace zucastiiuje Sest re-
spondentt, piicemz kazdy z nich predstavuje zastupce jedné z klicovych pozic, které ve
firmé pusobi. Pro zaji§téni maximalni daveérnosti a anonymity jsou respondenti identifiko-
vani pouze na zakladé pohlavi a nazvu své pracovni pozice. Tato opatfeni jsou pfijata s cilem
zajistit respondentim pocit bezpeci a svobody pii sdélovani svych nazora a informaci. Timto
zpusobem je zachovana objektivita a spolehlivost ziskanych dat. Identifikace respondentt
podilejicich se na polostrukturovanych rozhovorech je nasledujici:

e RI1: Zena, mzdova ucetni;

e R2: muz dispecer;

e R3: zena, HR specialistka;

e R4: Zena, finan¢ni analyticka;
e RS: muz, dopravni technik;

e R6: muz, fidi¢ nakladniho automobilu.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Analyza a interpretace dat

Prvni Cast analyzy a interpretace dat se zamétuje na dotaznikové Setieni, které ma pouze
podpurny charakter pro kvalitativni vyzkum. Pro tuto Cast je vyuzit dotaznik QWL od Ri-
charda Waltona (Timossi, 2008). S ohledem na omezeny vybérovy vzorek o 18 vyplnénych
dotaznicich nelze povazovat tento nastroj za reprezentativni pro celou populaci, proto je jeho
interpretace prezentovana pouze velmi stru¢n€. Tento dotaznik vsak slouzi jako nastroj
umoziujici z malého vzorku predikovat, jaké vysledky by mohly vyplynout z hlavni Casti
kvalitativniho vyzkumu. K jeho vyhodnoceni je pouZzita metoda vazeného pruméru, diky
které vyplyvaji hlavni trendy a témata, jez jsou podrobnéji zkoumana v ramci individualnich
rozhovort.

Hlavni diraz je nasledné kladen na kvalitativni vyzkum, ve kterém je provadéno syste-
matické kodovani odpovedi na zakladé polostrukturovanych rozhovori s péti respondenty.
Kodovani je provadéno takovym zptsobem, kdy nejprve jsou stanoveny tematické okruhy
na zaklad¢ dil¢ich vyzkumnych otazek, které mimo jiné tvoii jadro vyzkumu. K témto tema-
tickym okruhtim jsou nasledné pfifazovany kategorie a podkategorie odvozené z odpovédi
respondenti. Béhem kodovani se véty, odstavee ¢i Casti rozhovori prifazuji konkrétnim ka-
tegoriim a podkategoriim, pokud obsah sd€leni odpovida danému tématu.

Diky kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho pfistupu je poskytovan hlubsi pohled

na danou problematiky, coz umoziuje vyssi srozumitelnost a lepsi interpretaci dat.

5.1.1 Analyza a interpretace vysledku podpurného dotaznikového Setieni

V ramci analyzy a interpretace dat podpurného dotaznikového Setfeni, kterého se zua-
Castnilo 18 respondentd, je sledovana kvalita pracovniho zivota v riznych dimenzich. Nej-
vice pozitivnich vysledki je zaznamenano v oblasti socidlni vyznam a vyznam prace, kde
vazeny prumér dosahuje hodnoty 4,08 na Skale 1 az 5, kde 5 znaci velmi spokojen. Dobrych
vysledkt je dosazeno také v dimenzich konstitucionalismus (3,88) a socidlni integrace
(3,72). Naopak nejnizsi hodnoty jsou zjistény v oblastech primérend a spravedliva odména
(3,14) a pracovni a celkovy zZivotni prostor (3,49), presto vSak stale nad primérem (prumeér

je roven 3). Tyto vysledky poskytuji zajimavy pohled na aktualni stav pracovniho prostiedi.
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Graf 2 Priimérné hodnoty v jednotlivych dimenzich
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Po zprimérovani spokojenosti v jednotlivych dimenzich dosahuje primeérna celkova
kvalita pracovniho zivota hodnoty 3,633 na skale 1 az 5, coz opét naznacuje nadprimerné
urovni spokojenosti. Je vSak dilezité zdaraznit, ze tento dotaznik slouzi pouze jako pod-
purny nastroj pro hlavni kvalitativni vyzkumnou Cast a nelze jej s ohledem na omezeny vy-

bérovy vzorek povazovat za kvantitativni vyzkum.

5.1.2 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovoru

V ramci vyzkumu bakaléarské prace je uskuteCnéno celkem Sest polostrukturovanych
rozhovorid. Cilem téchto rozhovort je ziskat podrobné informace nezbytné pro vyzkumné
Setfeni. K analyze je kromé obsahové analyzy vyuzita pfedev§im metoda otevieného kodo-
vani. ,.Pri otevieném kddovdni je text jako sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkam jsou
pridélena jména a s takto nové pojmenovanymi fragmenty textu potom vyzkumnik ddal pra-
cuje. “ (Svatitek a Sed'ova, 2014, s. 211).

Pomoci takového postupu jsou na zaklade vypoveédi vymezené Ctyti kategorie, jez pod-
1éhaji nasledné analyze. Kategorie vymezené pomoci otevien¢ho kodovani:

e struné popsana subjektivni spokojenost s celkovym pracovnim zivotem ve
firme X
e nejvyznamngjsi dimenze kvality pracovniho zivota ve firmé X;

e subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich;
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e vnimani nutnosti zmén ve firmeé X.

Strucné popsana subjektivni spokojenost s celkovym pracovnim zivotem ve firmé X

Prvni kategorii je vnimani subjektivni celkové spokojenosti s pracovnim zivotem ve
firmé X. Dle Vinopala (2015b) Cesti pracovnici vykazuji tendenci hodnotit svij celkovy
pracovni zivot spise pozitivné, ackoliv ¢asto dochazi k rozporim ve vnimani jednotlivych
aspekta spokojenosti. Celkovy dojem z pracujici populace naznacuje pomérné pozitivnimu
hodnoceni, prestoze jsou patrné projevy nespokojenosti v uréitych dimenzich pracovniho
zivota. Tuto rozporuplnost 1ze interpretovat prostrednictvim psychologické kompenzace ne-
spokojenosti, ktera prispiva ke zkresleni vnimani pracovniho Zivota, jenZ je z tohoto divodu
Casto vniman pozitivngji, nez jaky ve skutecnosti je (Vinopal, 2015b). Podobnou situaci lze
vidét 1 v ramci tohoto vyzkumu, kdy témer vSichni respondenti, az na jednu vyjimku, hod-
noti spokojenost s pracovnim zivotem ve firmé spiSe kladn€, prestoze v nasledujicim pru-
béhu rozhovord je v nékterych dimenzich vyjadiena patrna nespokojenost. Spokojenost
v odpovédich respondentd neni piili§ nadhodnocovana, nicméné je drtivou vétsinou i pres
malé vytky potvrzena a v n¢kolika ptipadech je hodnocena velmi podobné.

o Tak u mé je to strasné jednoduchy, protoze ja, kdyz nékde nejsem rada, tak tam
nejsem. Takze to je asi takova odpovéd za vse. Jsem tady rdda, je to moje srdcova
zdleZitost tady. “ (R3)

o Jd jsem velmi spokojend. Jsem tady strasné dlouho, 24 let. TakzZe jinak bych tady
takhle dlouho nebyla. Samoziejmé, ta mira spokojenosti kolisa, nékdy je to lepsi,
nekdy horsi, ale v globdle jsem tady velmi spokojend. “ (R4)

o Tak ja jsem tady chvilku, teprve necely dva roky, ale jako v pohode, dobry. Jsou
dny, které jsou v pohodé a jsou dny, které boli. Nastésti téch Stastnych je vic nez téch
dobrych. Jako libi se mi tu, chodim sem rdd docela. “ (RS)

V jednom pfipadé je dokonce celkova spokojenost vyjadiena negativné, ackoliv je
nakonec respondentem dodano, ze spokojeny je.

o JeziSmarja. No, radsi bych délal jinou prdci teda. Ale jo, da se to. Asi bych spi§
rekl, Ze jsem spokojenej, no.* (R6)

Tato negativni vypoveéd je pfisuzovana tomu, ze respondentem je fidi¢ nakladniho
automobilu, jehoz pracovni napli neni jednoducha, co se tyce casového a nekdy i fyzického

hlediska. Je dulezité zminit, Ze tento dotazovany v nasledujicim prab&hu rozhovoru zmiruje,
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Ze prestoze si naroCnost této pracovni pozice uvédomuje, praci si sam vybral, nebyl do ni
nikym donucen a obecné ji provozuje rad.

Spokojenost respondentd v ramci celkového pracovniho zivota ve firmé X je tedy az
na jednu vyjimku (jiZ je respondent, ktery ale v konecném dusledku také projevuje spoko-
jenost) hodnocena pozitivng, pfesto je vSak respondenty ¢asto zminlovano, ze spokojenost
neni linearni a jeji mira muze kolisat. Respondenti se odvolavaji na dobu, kterou ve firmé X
pusobi a spokojenost vyjadiuji tim, Ze kdyby spokojeni nebyli, poohlidli by se jiz po jiném

zameéstnani.

Nejvyznamnéjsi dimenze kvality pracovniho zivota ve firmé X

Vyznamnym indikatorem pii analyze kvality pracovniho Zivota je hodnoceni rtz-
nych domén a aspektt pracovniho zZivota. Identifikace klicovych oblasti, které nejvice ovliv-
fuji spokojenost pracujicich, je kli¢ova pro hlubsi porozumeéni toho, co ma vliv na pracovni
pohodu (Vinopal, 2011).

Odpoveédi na otazku tykajici se subjektivniho vnimani dilezitosti jednotlivych di-
menzi jsou raznorodé. Kazdy respondent priklada vysokou dulezitost rovnou nekolika di-
menzim. Pro vyhodnoceni této otazky jsou proto zminény predevsim ty dimenze, jejichz
zminiovani se pii prikladani nejvyssi vahy opakuje nejvice.

o Takze pracovni a celkovy Zivotni prostor, to je asi dileZity v§eobecné, protoze
vSichni se chceme citit komformé, prospésné, uzitecné a soucasné si ten zivot taky
uzivat, Zejo. Je hodné diileZity, kdyz vam vasSe prdce nezasahuje a nebere sou-
kromi. “ (R3)

e . ..apak urcité teda pracovni a celkovy Zivotni prostor ... | kdyz je zapotiebi zii-
stat déle, neni problém, ale pak jdu domii, a protoze nejsem clovék, co by musel bejt
pro ty kluky na telefonu, takze to pro mé tim konci, a pokracuje to nastésti az druhy
den zase rano, kdyz sem prijdu. “ (R4)

e No a pak ten Zivotni prostor, to je jasny, to je pro nas ridice diileZity, protoze my
Jjsme furt nékde pryc. “ (R6)

Nejcasteji zminovanou dimenzi kvality pracovniho zivota, kterou respondenti pova-
zuji za nejdilezitéjsi, je pracovni a celkovy Zivotni prostor, pticemz vypovedi naznacuji
tomu, Ze zeny této dimenzi prikladaji dalezitost predevsim kvili rodinnému zivotu a moz-
nosti traveni Casu s détmi. Napfiklad fidi¢i nakladnich automobilti mohou tuto dimenzi po-

vazovat za dulezitou z davodu jejich omezeného prostoru pro traveni volného Casu ¢i ¢asu
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s rodinou. Dulezitost této dimenze vnimaji vSichni vyjma jednoho respondenta, kterym je
R5 a ktery tuto dimenzi pfi své vypovédi nezmitiuje.

Dalsi Castéji zminovanou dimenzi, které je prikladana vyssi mira dulezitosti, je soci-
alni integrace v organizaci. Na jeji dilezitosti se shoduji dva respondenti, pficemz jeden
z nich ji vyjadiuje explicitne€ (R3) a druhy pouze implicitné€ (RS).

o Socidlni integrace v organizaci urcité taky, nejsme stroje, nejsme duby, takze je

fajn, abychom komunikovali, délali véci mimo praci a tak. “ (R3)

o Asi jako kolektiv je pro mé duleZitej, pracovni, to je urcité velky pozitivum, kdyz

to v tomhle funguje. “ (RS)

Nekteti respondenti také konstatuji, ze vSechny dimenze jsou pro kvalitu pracovniho
zivota dulezité a zadnou z nich nelze opominout. Jini naopak jmenuji dimenze, které pro
né nemaji podstatnou vahu, jako napftiklad bezpecnost a ochrana zdravi pri prdaci u admi-
nistrativnich pracovnikt. Fakt, ze dva z respondenti (R1 a R2) vnimaji bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci jako nedulezitou pro jejich pracovni pozici, je pfisuzovan tomu,
7e vymezeni této dimenze jimi neni dostatecné€ pochopeno. Nazev této dimenze mize byt
zavadéjici a respondentim nemusi byt zpocatku jasné, prestoze predkladany papir pro po-
chopeni dimenzi jasné vymezuje n€kolik aspektti u kazdé z jednotlivych dimenzi, Ze bez-
pecnost a ochrana zdravi pfi praci v sobé neskryva pouze to, jak moc jsou zaméstnanci
vystaveni nebezpeci pii vykonavani své prace, ale také aspekty jako jsou stres v dasledku
prace, prach, hluk a teplo na pracovisti ¢i mnozstvi zadavané prace. Je mozné, ze kdyby
byl papir obsahujici vysvétlivky k jednotlivym dimenzim respondenty 1épe prostudovan,
prikladali by této dimenzi vétsi dalezitost, nebo by ji minimalné nepovazovali za nedilezi-
tou. Pracovni a celkovy zivotni prostor a socialni integrace v organizaci se vsak jevi jako

dve nejdilezitéjsi dimenze pro zaméstnance firmy X.

Subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich

Dle Vinopala (2015b) vnimaji zaméstnanci v Ceské republice dilezitost jednotlivych
aspekta pracovniho zivota, aCkoliv tato dilezitost je jimi vnimana razné. Stejné tak je i spo-
kojenost s jednotlivymi dimenzemi u kazdého zaméstnance rozdilna. Nékteré aspekty mo-
hou byt posuzovany pozitivné, nicméné nemuseji byt nutné€ povazovany za kli¢ové, zatimco
v dalSich, vyznamnéjSich oblastech, maze byt hodnoceni negativni. Proto je vhodné zaméfit

se kromé dulezitosti jednotlivych dimenzi také na subjektivni spokojenost v kazdé z nich.
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V této kategorii jsou predstaveny vysledky zamérené na jednotlivé dimenze kvality pracov-

niho zivota.

Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

Pfi dotazovani ohledné dimenze tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
jsou odpovedi riznorodé. Urcita Cast respondentt, predevsim ti, ktefi zaujimaji administra-
tivni pracovni pozici a vétSinu své pracovni doby setrvavaji v kancelafi, pfisuzuje této di-
menzi minimalni vahu.

o Tak my jsme v kanceldri, nds neohrozuje Zadnd jizda nebo néjaky tady prekid-

ddni skla na hale, my to prosté vidime viechno u pocitace ... “ (R2)

Tento postoj je zdanliveé ovlivnén skutecnosti, ze tito respondenti nevnimaji vyznamné
nebezpeci v prub€hu své pracovni Cinnosti. Prestoze je respondentim fadn€ vysvétleno, ze
tato dimenze zahrnuje vice nez jen nebezpeci, vétsina respondentl se vyjadiuje pouze k této
Casti a nezminuje se o dalSich aspektech, jako jsou napfiklad hluk na pracovisti ¢i vyskyt
prachu a zatizeni zraku pfi praci s pocitatem. Tento fakt naznacuje, ze tito zameéstnanci se
neciti ohrozeni rizikovymi faktory a vnimaji tuto dimenzi v ramci svého pracovniho zatazeni
pozitivné.

Dalsi cast respondentl, ktera povazuje bezpec¢nost za dilezitou, se vyjadiuje v na-
sledném duchu:

o | Je tady hodné tahaci, tak staci mald nepozornost a je problém. Kluci, kdyz na-

kladaj, tak musi mit helmu, samoziejmé nékdy to nedélaji, tak je na to musime

¢

upozornit, pak jsou potrestani teda za to.* ... ,,My jsme vidycky ale vSichni se-
znameny s téma pravidlama a mdme na to ruzny Skoleni, vidycky jednou za piil
roku, takze v tomhle dobry. “ (RS)
Z vySe uvedené odpovedi plyne, ze 1 povolani, ktera jsou Castéji vystavena nebezpeci
na pracovisti a rizikovost své prace si uvédomuji, konkrétné dopravni technik a fidi¢, jsou

v této oblasti z divodu Casté kontroly, pravidelnych skoleni a dostatecného seznameni se

s pravidly spokojeni.

Pracovni a celkovy Zivotni prostor

V ramci analyzy dimenze pracovniho a celkového zivotniho prostoru se respondenti
rozdeluji do dvou skupin. Prvni skupina se shoduje v tom, ze skloubeni pracovniho a osob-

niho Zivota muze byt ob¢as narocné, ale v kone¢ném disledku je to zvladnutelné.
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o, ..vZdycky si to ¢lovek nosi domii. TakzZe nékdy prijdu domii uplné vygumovanej,
a clovék i kdyz nechce, tak je potom neprijemnej na lidi ve svém okoli* ... ,, Nékdy
Je to tézky skloubit, ale s tim jsme do toho Sli, takze ja si nestéZuju. “ (R2)

o | Jinak ta prdce tady docela zasahuje do soukromi, no, protoze pracujeme s ridi-
cema." ... , ale oni to védi, Ze volaji do volného casu, a podle toho se taky cho-
vaji, takze v tomhle je to tady hezky nastaveny. “ (R3)

Naopak druha skupina zdlraziiuje vyznamny zasah pracovniho zivota do soukromi,

nedostatek ¢asu pro rodinu a konicky.

e No...(odmlka). Neni to asi to nejlepsi zrovna, protoze jsem ctyri dny pryc, pdtej
den prijedu domu a jsem doma viastmé jenom na vikend. “ ... |, Déti ty se na mé
vzdycky hrozné tési a pak i nékdy placou, kdyz odjizdim. “ (R6)

V této dimenzi neni zaznamenana vyrazna spokojenost u zadného z respondentt.

Prvni skupina, ktera je tvofena vétsi ¢asti respondentq, spiSe nevyjadiuje nespokojenost, ale
obcCasnou naro¢nost v ramci této dimenze. Druha cast respondentt pak v této dimenzi proje-

vuje spiSe nespokojenost.

Konstitucionalismus v organizaci prace

Pfi zkoumani dimenze konstitucionalismu v pracovnim prostredi jsou odpovéedi re-
spondentli pfevazné pozitivni. VSichni dotazovani jednoznacné vyjadiuji pozitivni postoj
k dodrzovani prav na pracovisti a nepfitomnost diskriminace.

e, Mdme dokonce jednoho, jednu, nevyhrazenou nebo co to je, ridice, ridicku, pre-
délanou, takze i takové nabirame, a ze zacdtku mozna pdr lidi koukalo divné, ale
rychle se s tim zZili a Zadnd diskriminace tady neni. “ (R2)

o Tak diskriminace neni asi Zadnd u nds na pracovisti. Mdme tady i transku a
nikoho nesoudime. A ani nesoudi nikdo nds, ani podle toho, Ze jsme cizinci, vii-
bec, ani tady, ani v zahranici. “ (R6)

I pres urcité situace, jako je napfiklad pritomnost transgender fidiCe, které by mohly

svadét k piipadné diskriminaci, uvadéji respondenti, ze k takovym incidentim nedochazi a
tento fakt neovliviiuje vnimani dodrzovani pracovnich prav. Vzhledem k tomu, Ze ani jeden
z respondentil se v ramci této dimenze nevyjadiuje negativn€, je uroven této dimenze ve

spole¢nosti X uspokojiva.
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Spravedliva a pfiméfena odména

V dimenzi spravedlivé a pfiméfené odmeény se ukazuje, Ze odpovedi respondentu se
vyrazng li§i oproti shodé€ v dimenzi konstitucionalismu. Ve dvou piipadech respondenti jed-
nomyslné sd€luji, ze povazuji odmeénu za spravedlivou, pfiméfenou a jsou s ni spokojeni.

e, ..pritom ndstupu je to vzdy o dohodé a nikdy jsem se nesetkala s tim, Ze by to
vedeni néjakym zpusobem na tom mzdovém ohodnoceni zaméstnancu Setvilo. “ ...
., VZdy je to ohodnoceny podle toho, jakym je ten clovék prinosem pro tu firmu a
s jakymi zkuSenostmi do té spolecnosti prichadzi. “ (R1)

o Ten plat odpovida tomu mnozZstvi prace, co mam. S platem jsem jako spoko-
Jenej.“ ... ,Ja si hlavné myslim, Ze za mdlo penéz by to nikdo nedélal, tuhle
praci. “ (R6)

V ostatnich pfipadech je vysloveno, Ze financni odména muze byt vzdy vyssi, ale

aktualni stav neni netinosny. VétSina respondenti se vyjadiuje nasledovng:

o No, haha. Neni to Zadna vyhra, ale dd se s tim Zit. Tak kaZdej chce vic, Zejo. Ale
v rdmci toho, co délam, si myslim, Ze je to tak néjak v pohode. “ (R4)

Prestoze vétsina respondentii vnima prostor pro zlepSeni finan¢niho ohodnoceni,
uvédomuje si, ze vzhledem k pracovni ¢innosti a vytizenosti je odména spravedliva, coz
znaci kladné vnimani v ramci dimenze spravedlivé a pfiméfené odmeny.

Jediny z respondentt vyjadiuje nespokojenost s tirovni této dimenze a domniva se,
ze by mu méla byt poskytnuta vyssi odména. Citi potfebu zvySeni financniho ohodnoceni
v ramci své pracovni pozice.

Skutecné spokojeni jsou tedy dva respondenti, tfi respondenti sice nejsou vylozené
nespokojeni, av§ak nejsou ani nadmiru spokojeni a jeden respondent je nespokojen. V této
dimenzi tak 1ze vnimat spokojenost jako primérnou, kdy vétSina respondentt se nevyjadiuje

jednoznacéné nespokojené k tématu odmén ve svém pracovnim prostiedi.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti

V ramci této dimenze se odpovédi respondentt nesou spise v pozitivnim duchu. Ctyii
respondenti hodnoti tuto dimenzi jako velmi kvalitni, zejména z diivodu maximalni pod-
pory novych napadu ¢i pravidelné zpétné vazby ze strany vedeni a zdiraziuji subjektivni
dilezitost své prace v organizaci.

o, Tak zpémou vazbu urcité dostavam. ... ,,oni to se mnou resi docela rozumne,

¢

protoze Vi, Ze vétSinou jsou to véci, ktery ja sdam nevyresim, na tom misté."
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,,Jinak si myslim, Ze to bez nds nejde, no. Bez téch ridicii by vétSina véci nefungo-
vala. “ (R6)

e No takhle, ja musim mit pocit, Ze moje prace ma smysl a takovy pocit ja mdm,
takze tak. To mé napliiuje. “ ... |, Vedeni vZdy davalo zelenou jakymukoliv novymu
ndpadu, ktery md hlavu a patu. To oni vZdycky podporovali a myslim si, Ze neje-
nom ja, ale i kolegové to vnimaji velmi pozitivné. “ (R4)

Zbyli dva respondenti nezmiiuji nadmeérnou uroveni této dimenze, ale spise ji pova-

Zuji za pramérnou a nemaji k ni zadné vytky. Z jejich vypovédi vsak plyne, Ze zpétnou vazbu
na kvalitu jejich prace dostavaji formou vlidného jednani ze strany vedeni spolecnosti, pra-
telské a bezkonfliktni atmosféry a ptipadné verbalnich pochval.

o KdyzZ to vezmu na svoji pracovni pozici, tak my tolik zpétné vazby nedosta-

¢

vdame. ... |, Zachdzi se tu s ndma hezky, a to asi beru jako takovou pozitivni zpét-
nou vazbu za to, co délame. “ (R3)

I presto vSak tito respondenti vyjadiuji svou spokojenost v tomto ohledu, coz znadi,

ze vétSina pracovnikll vnima tuto dimenzi pozitivné a citi se uspokojena moznostmi, které

jsou jim organizaci poskytovany.

Piilezitost k trvalému rustu a jistota zaméstnani

V dimenzi Prilezitost k trvalému ristu a jistota zaméstnani jsou zaznamenany pozi-
tivni ohlasy. VétSina respondenti vyjadiuje uznani k Cetnosti a rozmanitosti kurza a skoleni
poskytovanych firmou X, a tuto nabidku oceriuje.

o Meéli jsme tady krdsnej kurz o prvai pomoci, umély dychdni, to clovék ani neve-
del, jak je to ndarocny, takze mdame i Skoleni, ktery nepotiebujeme primo k praci,
ale i pro zivot obecné. “ (R1)

o A comé ddle bavi a libi se mi, Ze firma maximdlné podporuje jak profesni, tak
osobnostni rozvoj lidi, jo. Ta firma hradi ruzny odborny semindre, Skoleni, ale i
néjaky mékky dovednosti, jazykovou vyuku a tak. “ (R3)

Prestoze nékolik respondentd upozoriiuje na omezené moznosti kariérniho rastu, coz
mimo jiné muze souviset s teprve nedavnym rozsifovanim firmy a doposud nizkym poctem
zamestnancl na administrativnich pracovnich pozicich, nedochazi zde k projevim nespoko-
jenosti. Ti, ktefi uvadéji omezené kariérni moznosti, bud’ nekladou diiraz na kariérni postup
nebo jsou spokojeni se svou aktualni pozici.

o Tak na profesni rust si u nds moc nehrajem. Jsme spokojeny tam, kde jsme.* (R2)
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e Jd tady nepotiebuju Splhat po Zebricku. Ja, kdyz déldm svoji prdci, kterd je mi své-
rena, déldm ji, jak nejlip umim, tak je to pro mé takova satisfakce. “ (R3)

K jistoté zaméstnani respondenti Casto zmituji, ze v ramci firmy se s propousténim
zaméstnancu setkavaji minimalné€ nebo viibec. Téméf vSichni se k propousténi zaméstnanct
ve firmé& X vyjadiuji nasledovné:

o To uz fakt musi bejt, kdyz to Feknu lidove, priiser, aby byl ¢lovék propusténej.© (R1)
Tato stabilni pracovni atmosféra bez rozsahlych personalnich zmén pfispiva k celko-
vému pocitu jistoty zamestnancu. Pfevazujici pozitivni ndzory na tuto dimenzi jsou spojeny
s kvalitou a rozsahem $koleni a vnimanou stabilitou zaméstnani, coz zvySuje celkovou spo-

kojenost respondentt v této oblasti.

Spoleéenska relevance pracovniho zivota

Pii zkoumani dimenze spoleCenské relevance pracovniho zivota se odpoveédi nesou
ve velmi kladném duchu. Vsichni respondenti bez vyjimky vyjadiuji svou hrdost na praci,
kterou vykonavaji a na organizaci, pro niz pracuji. Firma X ziskava u respondenti vysoké
hodnoceni zejména v oblasti prestize, kvality produktii a sluzeb a zachazeni se zaméstnanci.

o Je to firma, kterd md prestiz, ktera jedna dobre se svyma zaméstnancema, jak

s THP, tak i s 7idici, a myslim si, Ze je to firma, kterda pracuje na svy kvalité. “ (R1)

o | Jsem hrda. Jd se zkrdtka musim néjak vnitiné ztotoznit s filozofii té firmy, jinak bych
tu nemohla byt. “ (R4)

Ptiznivé nazory na firmu X, které respondenti vyslovuji, odrazeji jejich celkovy po-
zitivni vztah k organizaci. V ramci této dimenze se zadny z respondentli nevyjadiuje nega-
tivné, z Cehoz plyne, Ze mira spokojenosti respondentt s touto dimenzi je vysoka. Je zfejmé,
ze zameéstnanci vnimaji svou praci ve firmé X nejen jako soucast svého osobniho zivota, ale

zaroven jako vyznamny prvek v uspokojivém zatfazeni na spoleCenském socialnim zebticku.

Socialni integrace v organizaci

Reakce respondentti jsou v ramci dimenze socialni integrace v organizaci, zameéfujici
se predevsim na vztahy na pracovisti, pozitivni. Témeér vSichni dotazovani zduraziiuji, ze
vztahy na pracovisti, at’ uz s kolegy ¢i s vedenim, jsou dobré a pozitivné vnimané. Vnimani
aspekta této dimenze respondenty je u vSech respondent podobné, jako nasledujici:

o Myslim si, Ze vztahy jsou tady fajn.” ... , asporn ja mam tady pocit, Ze jsme si

v§ichni rovni. Bez obav je nam dovoleno jit k lékari, je tady ten lidsky pristup, Ze
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kdyz se vam néco stane, tak to zkratka reknete. Nesetkala jsem se s tim, Zze bychom
si tady lhali a je to celkové fajn v tomhle ohledu. “ (R3)

Ti, ktefi se nepfimo vyjadiuji ke vztahiim na pracovisti, Casto oceriuji zavedeni riz-
nych spolecnych aktivit ve formé teambuildingu, jako napfiklad bowling ¢i spolecné sni-
dang, které jsou v pribéhu rozhovord zminény néekolikrat a do kterych se drtiva vétSina
ucastnikd rada zapojuje.

o A taky se casto néjak schazime, coz je fajn, Ze vlasmé zjistite, jaky jsou ty lidi i

v redlném Zivoté, a nejen po té pracovni strance. “ (R1)

o | Ted jsme zavadeéli néjaky snidané v pdtek, tak to je fajn. Je to néco, co neni
povinny a stejné nas tam vidycky prijde dost. “ (R2)

o .. Joa taky je super, zZe kazdy pdtek jsou tady snidané. “ ... ,,Ja mdm rada tako-
vhle sdruzovani, protoze si myslim, Ze to potom pomdhd v té priméjsi konver-
zaci, Ze Si to reknete a nemusite na sebe blbé koukat. “ (R3)

Vsichni respondenti jednomysiné vyjadiuji spokojenost s touto oblasti, at’ uz se jedna

o kvalitu vztahi na pracovisti ¢i frekvenci spoleCnych aktivit organizovanych za Gcelem
posileni kolektivu. Z tohoto diivodu 1ze hodnotit miru spokojenosti s touto dimenzi jako vy-

sokou.

Vnimani nutnosti zmén ve firmé X
V kontextu vnimani potfeby zmén ve firme¢ X ze strany zaméstnanci se jako dvé
nejcastéji zduraznované oblasti nespokojenosti objevuji nedostatek benefit a kritika hierar-
chie v organizaci. V oblasti benefitd vykazuji respondenti zajem o pruznou pracovni dobu,
kterou né€kolikrat zmituji.
o A taky bych moznd zavedla néjakou volnéjsi pracovni dobu.* ... ,,0bcas si clo-
vek potiebuje i vyresit véci, a tim, Ze odsud odchazite, ja nevim, po ctvrté hodiné,
Jdete treba na urad, tak uz na vas pomalu zamdvaj a reknou, Ze mate smiilu.
(R4)
Kromé toho respondenti vyjadiuji také prani po dalSich benefitech, jako jsou naptiklad
karta multisport €i penzijni pojisténi, o kterém mimo jiné RS zmitiuje, ze je dostupné pouze

omezenému poctu zameéstnanct a s touto skutecnosti vyjadiuje nesouhlas.
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V ramci hodnoceni organizace prace ve firmé jsou nazory spiSe negativni, s Castym
oznaCenim této oblasti za ,,chaotickou. S pocitem chaosu souvisi také nespokojenost s do-
bou, kterou vedeni travi v kancelafi, coz naznacuje jedno z vyjadreni respondentil na otazku,
jaké zmény by ve firmé uvital:

o No areknéme vedeni, ktery je tady vic jak dvakrdt tydné na 4 hodiny. My, aby-
chom mohli délat jakoukoliv praci, musime mit vS§echno schvadleny a podepsany,
tak si to predstavte, jaky to nékdy je, kdyz vam dva tydny prdce pristane za jeden
den na stul a piillka musi byt vyreSena do druhého dne. To je pak trosku chaos,
no.“ (R1)

o A byt jsme se vidycky i s rustem firmy snazili o néjakou hierarchii a strukturu
a o zavedeni néjakych vedoucich néjakych jednotlivych usekii, tak si myslim, zZe
nikdy to ale nebylo dotazeny do konce v tom delegovani téch odpovédnosti. “ (R4)

o A hlavné urcité bych néjakym vécem dal takovej trosku rad. Protoze je tady
spoustu veci, ktery fungujou v takovym trosku chaosu. Bylo by fajn udélat na né-
Jaky véci pravidla néjaky. “ (R5)

Zarovei je ve vyjadfenich nékolika respondentli zmifiovana potfeba usnadnéni prace,
a to pfedevsim prechodem z papirové dokumentace na elektronickou formu, coz by mohlo
pfinést nejen usporu Casu, ale také zvySeni efektivity prace.

o, ..myslim si, Ze jsme hodné papirovda firma a chtélo by to prejit vic na tu elek-
tronickou formu, jo, at uz evidence a kolobéh faktur nebo evidence a kolobéh
smluv. “ (R1)

V mensi mife se pak ojedinéle vyskytuji naptiklad pozadavky na lepsi ocenéni fidicu

(R2), které paradoxné vyslovuje respondent, ktery sam na pracovni pozici fidi¢e ndkladniho
automobilu nepracuje.

Zminované aspekty, tj. nedostatek benefitd, kritika organizace prace a potieba moder-
nizace pracovnich postupd, nejsou pouhymi izolovanymi nazory, ale vyjadiuji celkovou ne-
spokojenost zaméstnancti v téchto oblastech. Tyto projevy nespokojenosti jsou cennym vo-
ditkem pro navrhované zmény v organizaci X, které jednak pfispé&ji k feseni konkrétnich
problémd, ale rovnéz posili zapojeni zaméstnanci do firemniho zivota a zvysi celkovou kva-

litu pracovniho zivota ve firmé X.
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Vyse zminéné poznatky a analyzy jsou prehledné zobrazeny v nasledujicim Is-
hikagawo diagramu. Tento diagram je konstruovan tak, aby vizualizoval vztahy mezi raz-
nymi slozkami zkoumané problematiky a ukazal, jak jednotlivé pfi¢iny mohou vést ke kon-
krétnimu nasledku (Hayes, 2023). Timto nasledkem je v tomto pfipadé¢ celkova kvalita pra-
covniho zivota ve vybraném mezinarodnim podniku.

Obrdazek 1 Ishikawilv diagram pricin a nasledkii

elkova vysok: NejdileZitéji
subjektivni vnimané aspekty
;pokojenost pii prici

+ Konstitucionalismus

* Dlouholetd pFisluSnost k * Ro’vnomérné rozloZeni (nepFitomnost diskriminace,
firmé osobniho a pracovniho dodrZovéni priv na pracovisti)
* Rodinné prostFedi Hvota «  VyuZiti a rozvoj lidskych
;ral::‘:;fi\’llahy na schopnosti (maximélni podpora Kv.“t., prmvn.mo
novch nipadd) Zivota ve vybraném
@ podniku
* Rezervy v benefitech
* Spravedlivi a pfiméfend (pFéni po jejich roziifeni)
odména (nedostatek * Rezervy v organizaci
finanénich vyhod) price (ob¢asné chaotické
* Osobni a pracovni Zivot prostiedi)
(ndro&ni harmonizace) ¢ Rezervy v digitalizaci

price (pFéni po pfechodu na

el. formu)
Dimenze s niZSim Vnimani
hodnocenim nutnosti zmén

Zdroj: Viastni zpracovdni

V diagramu jsou peclivé zaznamenany a graficky znazornény jednotlivé slozky a
faktory, diky Cemuz lze I1épe pochopit veskeré souvislosti a také 1ze jednoduse;ji identifikovat
klicové oblasti, na které je vhodné se zaméfit pti navrhu zlepSeni pracovniho prostredi, které

je realizovano pomoci stanoveni praktickych doporuceni.

5.2 Navrh praktickych doporuceni

V predchozi kapitole je podrobné zkoumano nejen subjektivni uspokojeni v riznych
dimenzich pracovniho zivota, ale také vnimani potfeby zmeén ve struktufe a procesech ve
firmé X s cilem dosahnout vyssi irovné spokojenosti a kvality pracovniho zivota. Tato ka-
pitola navazuje na piedeslou analyzu a vychazi ze zjisténych potieb respondentd. Na zaklade
jejich vnimani nutnosti zmeén jsou v této kapitole predstavena prakticka doporuceni, ktera
mohou efektivné zvysit spokojenost zaméstnanct ve firmé X. Tato doporuceni nejen slibuji
potencialni zlepSeni pracovniho prostfedi, ale také maji za cil zvysit celkovou produktivitu

a efektivnost pracovniho tymu.
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Tabulka 1 Navrzena doporucent véetné nastrojii pro realizaci

Citované nedostatky

Navrzené doporuceni

Piipadny nastroj pro reali-
zaci

Prostor pro rozsifeni benefiti

Pruzna pracovni doba

Zavedeni pruzné pracovni doby
pro profese, jejichz napli prace to
dovoluje

Zavedeni digitalniho dochaz-
kového systému

Prispévek na penzijni pojisténi

Multisport karta

Zavedeni souhmného balicku be-
nefita nabit¢ho body predstavuji-
cimi konkrétni finanéni ¢astku
(Cafeteria systém)

Systém na spravu benefita
(online platforma, flexibilni
nabidka benefitii, sprava fi-

nanci, monitoring)

Odmeény za plnéni osobnich
cilu

Stanoveni kritérii pro plnéni speci-
fickych osobnich cilu a stanoveni
odmeén pfi jejich dosazeni

Systém hodnoceni vykonu
(stanoveni cilu, pravidelné
hodnoceni, zpétna vazba, od-
mény, zaznamy o vykonu)

Rezervy v organizaci prace

Zavedeni pravidelnych porad

Plan porad

Stanoveni zastupcu a jejich pravo-
moci pfi nepiitomnosti odpovéd-
nych vedoucich

Jmenovani/dopis s uréenim
oblasti zastupovani, pravo-
moci, odpovédnosti a povin-
nosti

Urceni jednoznacnych odpovéd-
nosti za jednotlivé procesy ve
firm¢é

Doplnéné popisy pracovnich
funkeci

Rezervy v digitalizaci prace

Vybér a nakup vhodného softwa-
rového vybaveni, pfipadné ridi-
ciho systému

Investi¢ni plan

Proskoleni zaméstnanciu z uzivani
a moznosti softwarového vybaveni

Plan skoleni zaméstnancu

Zdroj: Viastni zpracovdni

Vzhledem k identifikovanym nedostatkim ve firmé X je navrzena fada praktickych do-

poruceni s cilem zvysit spokojenost zaméstnanct a zlepsit kvalitu pracovniho Zivota ve

firmé X.

Jednou z klicovych oblasti, na kterou by firma méla zaméfit svou pozornost, je rozsifeni

nabidky zaméstnaneckych benefitd. Respondenti ve svych odpovédich opakované vyjadiuji

zajem o specifické benefity, které mohou pozitivné ovlivnit jejich pracovni zivot Kromé jiz

existujicich benefitd je firmé navrzeno zvazit implementaci nasledujicich:

¢ Pruzna pracovni doba

S ohledem na vyjadreni nespokojenosti s pevné stanovenou pracovni dobou ze

strany né€kolika respondentt je jednim z navrzenych kroki zavedeni pruzné pracovni

doby pro profese, jejichz povaha prace to umoziuje, tj. HR specialisté, ucetni ¢i fi-

nanc¢ni analytici. Timto bude zaméstnanciim poskytnuta flexibilita v organizaci jejich
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pracovniho Casu, coz muze pozitivné ovlivnit jejich pracovni spokojenost (Bogna-
rova, 2015).

Pro efektivni implementaci tohoto doporuceni je navrhovano zavedeni digital-
niho dochazkového systému, ktery bude vyuzivan v§emi zaméstnanci. Tento systém
bude umoziovat snadnou evidenci pracovni doby a plnéni pracovnich povinnosti.
Prednosti digitalniho dochazkového systému je jeho schopnost automaticky sledovat
plnéni fondu pracovni doby, coz usnadiiuje monitorovani pracovniho vykonu.

Zavedeni pruzné pracovni doby umozni zaméstnancum lépe pfizpusobit svij
pracovni rezim svym osobnim potifebam, coz nasledné podpofti rovnovahu mezi pra-
covnim a osobnim zivotem.

e Prispévek na penzijni pojisténi a vyuzivani Multisport karty

Jednim z dalSich navrhu pro zlepSeni kvality pracovniho Zivota ve firmé X je
poskytnuti pfispévku na penzijni pojisténi ¢i moznost vyuzivani karty multisport.
S ohledem na charakter téchto benefiti je doporuceno zavedeni souhrnného balicku
benefitd, ktery bude nabizen v ramci tzv. Cafeteria systému.

Cafeteria systém predstavuje flexibilni pfistup k zaméstnaneckym benefitim,
kde zaméstnanci obdrzi body predstavujici konkrétni financni ¢astku, kterou mazou
libovolné dle svych preferenci rozdélit do riznych polozek v bali¢ku benefita (Javo-
rova, 2022). Mezi tyto polozky budou kromé dal§ich zahrnuty prave také prispévek
na penzijni pojisténi a karta multisport.

Pro implementaci tohoto systému je navrzeno vyuziti specializovaného na-
stroje pro spravu benefit, ktery zahrnuje online platformu. Tato platforma bude
umoznovat flexibilni nabidku benefitd, spravu financi v ramci Cafeteria systému od-
meén a monitorovani vyuzivani t€chto vyhod zaméstnanci. Timto firma vytvoii pro-
stiedi, které podporuje individualizaci zameéstnaneckych benefitti a kazdému zameést-
nanci bude umoznéno zvolit si takové benefity, které pro néj maji nejvetsi vyznam,

coz prisp€je k celkové spokojenosti a pohodli zaméstnanct ve firmé X.

e Odmény za plnéni osobnich cilu
V neposledni fadé je doporuceno rozsitit benefity o odmény za plnéni osob-
nich cilt. Pro realizaci tohoto navrhu je doporuceno implementovat systém hodno-
ceni vykonu, ktery bude obsahovat kritéria pro stanoveni a hodnoceni specifickych

osobnich cili zaméstnancti. Do tohoto systému bude kromé jasnych a méfitelnych
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cila zahrnuté také pravidelné hodnoceni, poskytovani zpétné vazby a nasledné i od-
meén za dosazeni té€chto cilt. Piiklad navrzenych kritérii mtze byt nasledujici:

o 100% splnény cil = 100 % vyplaceny bonus;

o 99-90 % splnény cil = 80 % vyplaceny bonus;

o 89-80 % splnény cil = 60 % vyplaceny bonus;

o Meéné nez 80 % splnény cil = 0 % vyplaceny bonus.

Tento systém umozni propojit usp€snost zaméstnance pii dosahovani cila
s piislusSnymi odménami. Zavedeni takového systému muze slouzit nejen jako moti-
vace pro zamé&stnance, ale také jako efektivni nastroj pro hodnoceni a zlepSovani vy-
konu jednotlivct ve firmé. Implementace systému odméfiovani pii dosahovani osob-
nich cili posili motivaci zaméstnanct jak k osobnimu rozvoji, tak i k poctivému,
vCasnému a spravnému plnéni pracovnich ukola (JaniSova a Kiivanek, 2013).

Tato doporuceni maji potencial vyrazné zvysit atraktivitu pracovniho pro-
stfedi ve firmé X a poskytnout zaméstnanciim dalsi motivaci k angazovanosti a loa-
jalité. Je dulezité, aby firma aktivné naslouchala potfebam vSech svych zaméstnanct
a pruzné reagovala na ménici se ocekéavani, coz nasledné povede k posileni spokoje-

nosti a celkové kvality pracovniho zivota ve firmé X.

e Rezervy v organizaci prace

V oblasti rezerv v organizaci prace, na niz respondenti opakovane poukazuji,
je navrzeno nékolik praktickych doporuceni pro zvyseni kvality pracovniho zivota.
Jednim z nedostatkd, ktery je Casto kritizovan, je chaotické prostiedi v organizaci.

Pro zlepseni této oblasti je doporuceno zavést pravidelné porady, které posili
komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim a na zakladé pravidelnych ¢asti dochazeni
do kancelafe bude predchazeno situacim, kdy zaméstnanci nemohou vykonavat své
ukoly, zapfic¢inénych nepfitomnosti vedeni. Jako nastroj pro efektivni implementaci
téchto doporuceni lze vyuzit napiiklad tzv. ,,plan porad®, ktery bude zahrnovat infor-
mace o frekvenci a konkrétnich dnech porad vcetné ¢asti, mist konani a pfislusnych
ucastnika.

Dale je doporuceno jmenovani jednotlivych zastupct s jasné€ definovanymi

pravomocemi a odpovédnostmi v piipadé neptitomnosti vedoucich pracovniki. Tito

51



zastupci budou opravnéni fesit urgentni zalezitosti, vykonavat podpisy aj. Pro zave-
deni tohoto doporuceni muze slouzit jmenovaci dopis obsahujici specifika zastupo-
vani, pravomoci, odpoveédnosti a povinnosti daného zastupce.

V neposledni fadé je doporuceno definovat jednoznacné odpovédnosti za jed-
notlivé procesy ve firmé a podrobné rozpracovat popisy pracovnich funkci, coz na-
pomuze lepsi organizaci prace, snizi miru chaoti¢nosti v pracovnim prostiedi, zvysi

efektivitu prace a tim 1 pfispéje k lepsi kvalité pracovniho zivota.

e Rezervy v digitalizaci prace

Jelikoz né€kolik respondenti vyjadiuje zajem o usnadnéni prace prechodem
z papirové formy na elektronickou, je doporuceno vybrat a potidit vhodné softwa-
rové vybaveni ¢i fidici systém pro efektivni spravu dat a procest, jako je naptiklad
ovéefeny a dlouhodobé fungujici systém SAP, ktery je nejvétsim podnikovym systé-
mem na svété a je vyuzivan nejvetsimi vyrobnimi spole¢nostmi (SAP). Pro tspéSnou
implementaci tohoto doporuceni je nezbytné sestavit investi¢ni plan, ktery bude ob-
sahovat alokaci financnich prostfedki na pofizeni a zavedeni daného softwaru.
V tomto planu budou jasné stanovené konkrétni terminy, do kterych ma byt software
vybran a pofizen, pfipadné upraven dle specifickych potteb firmy X.

Nasledné je doporuceno zahajit proces Skoleni zaméstnanci z uzivani a moz-
nosti nového softwarového vybaveni. Aby byla realizace tohoto doporuceni efektivni,
je vhodné sestavit plan Skoleni zaméstnanct, ve kterém budou uvedeny dualezité infor-
mace, jako jsou terminy proskoleni jednotlivych zaméstnancu, terminy pravidelnych
prezkouseni ¢i frekvence opakovanych Skoleni a prezkou§eni nutnych z divodu aktu-
alizace softwaru ¢i riznych zmén v legislativé. Timto zpisobem lze zajistit hladky
prechod na novy digitalni systém, maximalizaci jeho pozitivniho dopadu na pracovni
prostiedi, rychlejsi plnéni pracovnich ukoll ze strany zaméstnanct a tim 1 zvySeni

efektivity prace.

5.3 Diskuse

Jelikoz hlavni metodou pouzitou pro praktickou Cast bakalarské prace je kvalitativni
vyzkum, je dilezité brat na védomi, ze vysledky ziskané timto zptisobem jsou tézko zobec-

nitelné na celou populaci. Presto se vSak nazory nékolika respondenta v urcitych oblastech
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shoduji a vétsina téchto shodnych nazora zaroven odpovida vysledkim podptrného dotaz-
nikového Setfeni.

S cilem poskytnout §ir§i kontext a porovnat vysledky tohoto vyzkumu s jiz existujicim
je provedeno struéné srovnani s Vinopalovou studii ,,Maji Cesi dobrou praci? I “ (Vinopal,
2015a). Tato studie, na rozdil od vyzkumu této bakalarské prace zamétené na konkrétni pod-
nik, zkouma aspekty tykajici se kvality pracovniho Zivota v ramci celé Ceské republiky.

Jak je jiz v predchozich kapitolach zminéno, existuje rozdil mezi dulezitosti jednotli-
vych aspektl a tim, jak jsou tyto aspekty hodnoceny. Proto je s Vinopalovou studii (2015a)
srovnana nejen subjektivni daleZitost jednotlivych dimenzi u zamé&stnanct firmy X a Cechd
obecng, ale také jejich hodnoceni. Zatimco Vinopaltv vyzkum ukazuje, ze pro Cechy jsou
nejdilezitéjSimi oblastmi jistota zaméstnani a spravedlnost odmén, vyzkum ve firmé X od-
haluje, ze zamé&stnanci této spolecnosti kladou nejvétsi diraz na pracovni a celkovy zivotni
prostor a socialni integraci v organizaci. Tyto odliSnosti vysvétluje specificnost a subjekti-
vita vnimani pracovniho prostiedi v riznych organizacich.

Také v hodnoceni jednotlivych dimenzi pracovniho zivota se vyskytuji odliSnosti mezi
Vinopalovym vyzkumem a vyzkumem provedenym ve firmé X. Z Vinopalovy studie (Vi-
nopal, 2015a) vyplyva, ze Cesi nejlepsi hodnoceni piisuzuji oblastem vztahd s kolegy a bez-
pecnosti a ochrané zdravi pii praci. Prestoze dimenze tykajici se vztaht na pracovisti ziskava
u zaméstnancu firmy X také velmi dobré ohlasy, nejlépe hodnoceny se zde zdaji byt socialni
vyznam a vyznam prace a konstitucionalismus v organizaci. To naznacuje, ze zamé&stnanci
ve firmé X kladou vétsi diraz na smysluplnost prace a povazuji svou organizaci za struktu-
rovanou, transparentni a spravedlivou.

Co se tyCe nejhtire hodnocenych dimenzi pracovniho zivota, ukazuje se, Ze stejné€ jako
v ramci celé Ceské republiky, tak i ve firmé X jsou zaméstnanci nejméné spokojeni s nefi-
nan¢nimi vyhodami. Naopak zajimavym rozdilem je vnimani dimenze tykajici se dalSiho
vzdélavani a osobniho rozvoje. Zatimco Cesi obecné tuto dimenzi hodnoti jako jednu z nej-
horsich, zaméstnanci ve firmé X ji vnimaji kladn€é. Hor$i hodnoceni pak u zaméstnanct
firmy X ziskava dimenze pracovni a celkovy zivotni prostor, kterd vSak ani v ramci celé

Ceské republiky nedosahuje piilis vysokych hodnot.
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6 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo urcit kvalitu pracovniho zivota ve firmé X na zakladé
zjisténi subjektivni spokojenosti zaméstnancu této firmy. Spokojenost zaméstnanct byla
zjistovana pomoci polostrukturovanych rozhovort s vybranymi Sesti respondenty pracuji-
cimi na riznych pracovnich pozicich a pomoci podpirného dotaznikového Setteni, kterého
se ucastnilo osmnact dalSich zaméstnancu.

Dalsim cilem bylo na zéklade¢ informaci zji§ténych pfi rozhovorech navrhnout konkrétni
opatfeni, ktera zvysi kvalitu pracovniho zivota zaméstnancll a tim i angazovanost, motivaci
a efektivitu jejich prace. Navrzena opatfeni se tykaji zmén v fizeni prace, odmenovani a mo-
tivovani zaméstnancu, pracovni doby aj.

V ramci praktické Casti byla nejprve formulovana hlavni vyzkumna otazka, kterda méla
za cil zjistit kvalitu pracovniho Zivota ve firmé X. Z divodu jeji prilisné obecnosti bylo ne-
zbytné na zaklad¢ teoretickych koncepti rozvést hlavni otazku do dil¢ich konkrétnich ota-
zek, které byly zahrnuty do osnovy polostrukturovanych rozhovort.

Nejprve byla zji§tovana subjektivni spokojenost s pracovnim zivotem ve firmé X. V od-
povédich zaméstnanci vesmés vyjadrili spokojenost. Dalsi dil¢i vyzkumna otazka se tykala
vnimani dulezitosti jednotlivych dimenzi pracovniho zivota dle vyzkumu Richarda Waltona.
Zanejdulezitéjsi respondenti nejcastéji povazovali vyvazené rozdéleni Casu mezi pracovnim
a osobnim zivotem a socialni integraci ve spole¢nosti X. Divodem k pfisuzovani dulezitosti
témto dimenzim byl pfedev§im pocit nedostatecného Casu traveného s rodinou a vyznam
uspokojivych vztaht na pracovisti, kde zaméstnanci travi podstatnou ¢ast pracovniho dne.

Cilem dalsich dotazli bylo zjistit subjektivni spokojenost v ramci jednotlivych dimenzi,
kde se ukazalo, ze nejlepsi hodnoceni u respondenti ziskala dimenze konstitucionalismus
v organizaci, v ramci které respondenti oceniovali predevsim rovné zachazeni se zamé&stnanci
a dodrzovani veskerych prav. Druhé nejlepsi hodnoceni ziskala dimenze spolecenska rele-
vance v organizaci diky dobrému jménu firmy X a hrdosti zaméstnancii na piislusnost k této
firmé. Dalsi dimenzi, ktera u respondentu ziskala velmi dobré hodnoceni, byla socialni inte-
grace v organizaci X predevs§im diky pravideln€ konanym spole¢nym akcim a dobrym vzta-
hiim mezi zaméstnanci navzajem i mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti.

Pii rozhovorech vsak, i pfes explicitni vyjadieni spokojenosti ve vétsiné pripadd, za-
znélo také nékolik malo kritickych pfipominek k nékterym dimenzim. Jednou z téchto di-

menzi je spravedliva a pfiméfena odmeéna, kdy respondenti 1 pies kladné hodnoceni zmiru;i
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i prostor pro zleps$eni. Pfipominky zaznély také k pracovnimu a osobnimu zivotu, kdy divo-
dem byl predevsim obcasny zasah pracovniho zivota do zivota osobniho. Protoze se tyto
vytky vyskytovaly pouze ojedinéle, nelze celkovou spokojenost v téchto dimenzich povazo-
vat za nizkou. Ackoliv existuji oblasti, u kterych zaznélo i nékolik negativnich nazora, jed-
noznacéné prevazuji nazory pozitivni. Z toho vyplyva, ze kvalita pracovniho zivota ve firmeé
je vysoka a zaméstnanci této firmy jsou pfevazné spokojeni.

Prestoze v ramci rozhovort vyjadfovali respondenti predevsim spokojenost, v oblasti
vnimani nutnosti zmén se kazdy vyjadiil alespon k jedné oblasti, ve které citi potfebu zmény.
Neéktefi vyjadrovali pani po vétsi rozmanitosti benefitd, jako napiiklad zavedeni pruzné pra-
covni doby. Dalsi si stézovali na rezervy v organizaci prace a s tim spojeny obcasny chaos
na pracovisti. Také byla vyf€ena prani po prechodu z papirové formy na elektronickou pro
usnadnéni prace. Z tohoto divodu Ize tvrdit, Ze i pies pievladajici spokojenost zaméstnanct
by zmény v nékterych oblastech ve firmé X byly pfinosem.

K vy$e zminénym piipominkdm byla navrzena praktickd doporuceni. Co se tyce bene-
fitd, je doporuceno zavedeni pruzné pracovni doby pro profese, jejichz napli prace to dovo-
lyje, zavedeni Cafeteria systému, stanoveni kritérii pro plnéni specifickych osobnich cila a
stanoveni odmén za jejich plnéni. V ramci zlepSeni organizace prace je doporuceno zavedeni
pravidelnych porad, stanoveni zastupcu a jejich pravomoci a uréeni jednozna¢nych odpo-
védnosti za jednotlivé procesy ve firmé. Pro usnadnéni a zefektivnéni prace je navrzena di-
gitalizace vybranych procesu, tzn. zavedeni a vyuzivani vhodného softwarového vybaveni.
Tato opatieni se jevi jako efektivni feSeni pro zvySeni kvality pracovniho zivota ve firmé X.

Tento vyzkum muze byt vyuzity jako podklad pro management firmy s navrhy vedou-
cimi ke zvySeni spokojenosti jejich zameéstnancu, zefektivnéni a jednoznacnému definovani
nékterych procest a s tim spojenému zvySeni konkurenceschopnosti firmy X. Zaroven je
mozné pouzit jej jako modelovou studii pro obdobné vyzkumy v jinych firmach.

Béhem Setieni bylo zjisténo, ze podobny pruzkum nebyl doposud ve firmé proveden.
K zajisténi trvalého rustu kvality pracovniho zivota zaméstnanct ve firmé je rovnéz dopo-
ruc¢eno provadét podobné vyzkumy v urcitych ¢asovych intervalech opakované, pii nich vy-
hodnocovat plnéni diive navrzenych opatieni a jejich pfinos a stanovovat dal§i potfebna

opatfeni a cile.
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9 Prilohy

9.1 Tabulka s vysvétlenim dimenzi:

Tabulka 2. Dimenze na Skale Urovné spokojenosti QWL.

Rozméry

Polozky

D1 - Bezpecnost a ochrana zdravi

pfi pracovnich podminkach

(1.1) Préce vdm pfinasi starosti a mrzutosti.

(1.2) Zplsob, jakym vé&3 nadfizeny uvaZuje a pozoruje vasi
préaci a vasi produktivitu, vdm zpUsobuje poniZovani nebo jiné
nepfijemnosti tvari v tvar spolupracovnikdm.

(1.3) Prach, hluk a teplo zptsobuji, Ze se necitite dobfe a poskozuji
vase zdravi.

(1.4) Pouzivaji se nastroje a techniky pro ochranu a bezpe¢nost pfi
praci.

(1.5) Provad@ji se pfi pfijeti |ékafské prohlidky?

(1.6) Provadéji se pravidelné Iékarské prohlidky?

D2 - Pracovni a celkovy Zivotni prostor

(1.7) Méte povinnost pfevzit praci, kterou dokoncite doma?

(1.8) Organizace porada spolecenské akce nebo volnocasové aktivity
se zaméstnanci a jejich rodinami.

(1.9) VaSe prace negativné ovliviiuje Vs rodinny Zivot.

(1.10) Mimo préci mate ¢as na volno€asové a spolecenské aktivity.

(1.11) Je vyZadovan prescas.

D3 - Konstitucionalismus v

organizaci prace

(1.12) MUZete bez obav vyjadFit svdj ndzor svym nadfizenym.
(1.13) Podle vaseho vnimani je zachazeni se zaméstnanci bez
ohledu na pohlavi, vék nebo povolani rovné a bez
predsudkd.

D4 - Spravedliva a
pfiméfena ndhrada

(1.14) Povazujete svUj plat za adekvatni ve srovnani s vasim
pfinosem pro instituci.

(1.15) Ziskavate bonusy nebo bonusy podle vasi
produktivity.

D5 - Kariérni pfilezitosti a jistota
zaméstnani

(1.16) Propagacni akce jsou zaloZeny na vasich schopnostech a
produktivité.

(1.17) Jde o investici do vasi kariéry prostfednictvim nabidek
stipendii, abyste mohli pokracovat ve studiu nebo

absolvovat dopliikové nebo specializa¢ni kurzy.

D6 - PrilezZitost vyuZzit a rozvijet
lidské schopnosti

(1.18) Musite ziskat opravnéni od svého nadfizeného, abyste mohli
rozhodovat o tom, co a jak budete délat svou praci.

(1.19) Informace a znalosti o vasi praci staci k tomu, abyste se
rozhodli, co a jak budete délat svou praci.

D7 - Spoletenska relevance

pracovniho Zivota

(1.20) Instituce, kde pracujete, je uzndvana a ma narodni prestiz.

(1.21) Jste hrdi na to, Ze Fikate, kde pracujete?
(1.22) Ucastnite se jakéhokoli socialniho projektu nebo instituce s
mistni komunitou.

D8 - Socidlni integrace v
organizaci

(1.23) Pfi jednani s civilnim/vojenskym ddstojnikem se zachazi
jinak.
(1.24) PFi skupinové préci se bere v Gvahu vas nazor.
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9.2 Dotaznik QWL:

DOTAZNIK

Pfimérena a spravedliva odména

1. Jak jste spokojeni se svym platem?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jak jste spokojeni se svym platem, kdyz ho porovnate s
platem svych kolegt?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. jak jste spokojeni s odménami, které od spolecnosti dostavate? (napr. uznani, finanéni pomoc apod.)

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. Jak jste spokojeni s nadstandardnimi benefity, které spolec¢nost nabizi? (napf. pomoc pfi vzdélavani, kurzy apod.)

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

Pracovni podminky

1. Jak jste spokojeni se svou tydenni pracovni dobou (pocet
odpracovanych hodin)?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jak se citite ve vztahu k vasemu pracovnimu vytiZzeni (mnoZstvi prace)?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Co se tyce vyuZivani technologii v praci, kterou délate, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. Jak jste spokojeni se zdravim vaseho pracovisté? (napr. uklid, osvétleni, hluk apod.)

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

5. Jak jste spokojeni s bezpe¢nostnim vybavenim, individudlni a kolektivni ochranou poskytovanou spole¢nosti?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

6. Co se tyce Unavy, kterou vam préce zpUsobuje, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

Vyuziti kapacit v praci

1. Jste spokojeni s autonomii (moznosti rozhodovani), kterou v praci mate?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jste spokojeni s duleZitosti Ukolu/prace/¢innosti, kterou délate?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Co se tyce vSestrannosti (moznost vykonavat vice ukoll a prace) ve spolecnosti, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. Jak jste spokojeni se svym hodnocenim vykonu ¢i obdrZenymi zpétnymi vazbami?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

5. Jak se citite v souvislosti s danou odpovédnosti (pracovni odpovédnosti), kterd vam byla svérena?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

Prilezitosti v praci

1. Jak jste spokojeni se svou prilezitosti k profesnimu ristu?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jak jste spokojeni s tréninky, které absolvujete?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Jak se citite ohledné situaci a ¢etnosti propousténi?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. Co se tyce pobidek ke studiu, které vdm spole¢nost poskytuje, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

Socialni integrace v praci

1. Jak vnimate respekt k riznym nabozenskym presvédcenim, sexudlni orientaci, rase atd. na vaSem pracovisti?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Co se tyce vaseho vztahu s kolegy a vedoucimi ve vasi prdci, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Co se tyce pracovniho nasazeni vasich zaméstnanct a kolegl, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. Jak jste spokojeni s ocerovanim vasich ndpadu a iniciativ v praci?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a
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Konstitucionalismus v praci

1. Jak jste spokojeni s dodrzovanim prav zaméstnancid ve spolecnosti?+A54:E64

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jak jste spokojeni se svou svobodou projevu (moznosti vyjadrit svlj ndzor) ve své praci?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Jak jste spokojeni s normami a pravidly své prace?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. S ohledem na respekt k vasi individualité (individudlni a konkrétni vlastnosti) v préci, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

Pracovni a celkovy Zivotni prostor

1. Jak jste spokojeni s vlivem prace na vas rodinny Zivot?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jak jste spokojeni s vlivem prace na vaSe moznosti traveni volného ¢asu?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Jak jste spokojeni se svou praci a odpocinkem?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

Socialni vyznam a vyznam prace

1. Co se ty€e vasi hrdosti na to, Ze délate svou prdci, jak se citite?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

2. Jak jste spokojeni s odrazem, ktery ma tato organizace ve spolecnosti?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

3. Jak jste spokojeni s integraci komunity (pfinosem pro spolecnost), kterou tato organizace ma?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

4. Jak jste spokojeni s poskytovanymi sluzbami a kvalitou produktl spolecnosti?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

5. Jak jste spokojeni s persondlni politikou (zpUsob, jakym spolecnost zachazi se zaméstnanci) organizace?

1 - velmi nespokojen/a |2 - nespokojen/a |3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a |4 - spokojen/a |5 - velmi spokojen/a

9.3 Prepsané rozhovory

R1: zena, mzdova ucetni

1. Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firme?
Jsem spokojend, protoze kdybych spokojena nebyla, tak bych tady nebyla. Je tady
hodné takovy rodinny prostredi. Ja jsem tady teda uz 17 let, z uicetnich jsem tady
asi nejdyl. Ne, Ze by se mi v§echno libilo, to ne. Ale kdyby tady byly néjaky zdsadni

problémy, tak uz bych se urcité po téch letech podivala po nécem jiném.

2. Pokud byste mel/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste
si vybral/a? Pro¢ by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za
mén¢ dualezité a proc?

vvvvv

schopnosti, pracovni a celkovy Zivomni prostor a urcité i spolecenskou relevanci
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pracovniho Zivota. Treba ten pracovni a celkovy Zivotni prostor, mam prdci, kte-

rou muzu udélat jenom v kancelari, snazim se nebrat si ji domu, akordt bych

moznda uvitala, kdyby tady byla pruznd pracovni doba, to jako benefit v téhle

firmé nenti, to bych treba dala jako podnét, ze by to mohlo byt. To, Ze se miiZe

clovék rozvijet, to je jasny, Ze nemusi stagnovat, ale rozviji se i po svy odborny

strdnce, jako kurzy, jazykové znalosti a tak. No a jelikoZ jsem v kancelari, tak

samozrejmé je to diilezity, ale pri my profesi neni tolik diileZitd ta bezpecnost a

ochrana zdravi pri prdci.

Jaka je Vase subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracov-

niho zivota?

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak vnimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni s mnozstvim prace, kterd Vam je zadavana?

Tak jak uz jsem rikala, v kanceldri s papirem u mé bezpecnost moc nehraje
roli, pokud se neriznu papirem, haha. A s tim mnozstvim prdce, no, my tim,
Ze jsme v dopravé, tak to neni uplné tak jednoduchy jako treba ve vyrobni
firmé, zkratka ta doprava je uplné specifickd a puvodné jsem si myslela, Ze to
v Zivoté ani nemiizu dat dohromady. Ale jako ted je to v pohodé. My jsme
v letoSnim roce nabrali asi 100 lidi, takZe je nds na to vic a za mé teda fakt
uplné v pohodé. Ja i nejsem clovek, kterej déla pomalu, mné to musi odsypat,
takze to pro mé neni vitbec problém.

Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vnimate vliv prace na Vas rodinny
zivot? Jak vnimate vliv prace na Vase moznosti traveni volného casu?

Treba ten pracovni a celkovy Zivotni prostor, mdm prdci, kterou miizu udélat
Jenom v kanceldri, snazim s nebrat si ji domii, akordat bych moznd uvitala,
kdyby tady byla pruznd pracovni doba. Je tady vyZadovan prescas, jako neni
to pravidlem, ale musime tady byt, pokud prijede vedeni z Polska nebo z Ita-
lie, tak jim musime byt k dispozici. Také je to mozna dané tou praci mzdovych
ucetnich, ze prosté ta prace musi byt hotova. Ale neni vylozené vyZadovano,
ze bychom tady museli byt kazdy den prescas.

Konstitucionalismus v organizaci prace — Jak vnimate spravedlnost a diskri-
minaci u Vas na pracovisti? Jak vnimate dodrzovani prav na Vasem praco-

visti?
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Tohle je tady dobry, kazdej si miZe vict vZdycky svij ndzor. Neznamend to, Ze
Je ten ndzor vzatej a ne vidy ho prosadite, protozZe vedeni md treba jiny prio-
rity, ale myslim si, Ze Fict ndazor si miize kazdej a nemusi se toho bdt.
Spravedliva a pfiméfena ndhrada — Jak jste spokojeni se svym platem?
Mpyslim si, Ze ta spolecnost dokdze ohodnotit kazdého zaméstance i dle zku-
Senosti a dle v§eho diilezitého. Myslim si, Ze pri tom ndstupu je to vzdy o do-
hodé a nikdy jsem se nesetkala s tim, Ze by to vedeni néjakym zpiisobem na
tom mzdovém ohodnoceni zaméstancii Setiilo. Rekla bych, Ze vidy je to
ohodnoceny podle toho, jakym je ten clovék prinosem pro tu firmu a s jakymi
zkuSenostmi do té spolecnosti prichdzi.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti — Jak vnimate zpétnou vazbu
od nadfizenych? Jak vnimate moznosti Vaseho rozhodovani v praci? Jak vni-
mate dulezitost vasi prace?

Rekla bych, Ze mdame moznost rozvoje v téch svych zkusenostech, protoze tim,
Ze jsem mzdovd ucemi, tak se snazim ucit se i v tom obecném ucetnictvi.
Ptilezitost k trvalému rastu a jistota zaméstnani— Jak vnimate svou pfilezitost
k profesnimu rustu? Jak vnimate skoleni, ktera absolvujete? Jak vnimate Cet-
nost propousténi ve Vasi organizaci?

Vzhledem k velikosti firmy, jakoZe neni tak velkd, tak tady neni takovd moz-
nost toho kariérniho riistu.

Meéli jsme tady krasnej kurz o prvni pomoci, umély dychani, to clovék ani
nevédél, jak je to ndrocny, takze mame i Skolenti, ktery nepotrebujeme primo
k prdci, ale i pro Zivot obecné. A ohledné toho propousténi, myslim si, Ze kdyz
uz, tak lidi odchdzeji sami z ditvodu, Ze si najdou jinou prdci, ale nemyslim
si, ze by hodné lidi bylo propousténo. To uz fakt musi bejt, kdyz to Feknu li-
dové, pruser, aby byl clovék propusténej.

Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co d€late a proc?
Jak vnimate piinos Vasi organizace pro spolecnost?

Je to firma, ktera md prestiz, kterd jednd dobre se svyma zaméstnancema, jak
s THP, tak i s Fidici, a myslim si, Ze je to firma, ktera pracuje na svy kvalité.
Socialni integrace v organizaci — Jaké mate vztahy na pracovisti jednak k ve-

deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimate ocenovani Vasich napadt v praci?
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Myslim si, Ze vztahy na pracovisti vSeobecné jsou dobry, jak uz jsem rikala,
kazdej si miiZe rict sviij nazor a nikdy za to neni bit. S nikym tady nemam
vylozZené problém. A taky se casto néjak schazime, coz je fajn, Ze viastné zjis-
tite, jaky jsou ty lidi i v realném Zivoté, a nejen po té pracovni strance. Takze
tyvhlety véci, co se konaj mimo pracovni dobu, tak bych Fekla, Ze jsou duleZity
pro to, aby clovék poznal, co jsou ty jeho kolegové zac. Pak treba i ¢lovek
pochopi, proc se nékdo chovd, jak se chova. Ze tieba ma nékoho nemocnyho

nebo tak néco. Tak je pak jednodussi najit mezi sebou to pochopeni.

4. Domnivate se, ze by bylo vhodné provést ur¢ité zmény ve vasi firme, které by

mohly piispét ke zvySeni vasi spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste
meél/a moznost provést zmény, existuje néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby
se vase spokojenost zvysila?

Tieba ten pracovni a celkovy Zivotni prostor, mam praci, kterou miizu udélat je-
nom v kanceldri, snazim s nebrat si ji domii, akorat bych mozna uvitala, kdyby
tady byla pruzna pracovni doba, to jako benefit v téhle firmé neni, to bych tireba
dala jako podnét, Ze by to mohlo byt. No a jinak ja uz jsem néjaky ndvrhy dala,
myslim si, Ze jsme hodné papirovd firma a chtélo by to prejit vic na tu elektronic-
kou formu, jo, at uz evidence a kolobéh faktur nebo evidence a kolobéh smluv.
To si myslim, Ze by byl taky namét ke zlepSeni. Plus si myslim, Ze naSe firma nema
nadstandardni benefity, takzZe urcité se podivat i na dalsi benefity, protoze si mys-
lim, Ze tam je pro né prostor je zkvalitnit. No a reknéme vedeni, ktery je tady vic
Jak dvakrat tydné na 4 hodiny. My, abychom mohli délat jakoukoliv prdci, mu-
sime mit vSechno schvdleny a podepsany, tak si to predstavte, jaky to nékdy je,
kdyz vam dva tydny prdce pristane za jeden den na stul a piilka musi byt vyreSena

do druhého dne. To je pak trosku chaos, no.

R2: muz, dispedink

1.

Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firme?
Ja jsem spokojenej. Jak s celkovym pracovnim Zivotem, tak s celou firmou, akordt
Je to nékdy jak na houpacce no. Ale jsem tu rad, docela si uzivam téch vyzev, co

ta prace nékdy prindsi.
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2. Pokud byste mel/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste

si vybral/a? Pro¢ by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za

mén¢ dualezité a proc?

Tak urcité mozZnosti vyuzit a rozvijet lidské schopnosti, kariérni prilezitosti a jis-

tota zaméstnani a pracovni a celkovy Zivotni prostor. A co bych tolik neresil je

na moji pozici asi ta bezpecnost.

3. Jaka je Vase subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracov-

niho zivota?

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak vnimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni smnozstvim prace, kterda Vam je zadavéana?
Tak my jsme v kanceldri, nds neohrozuje Zdadnd jizda nebo néjaky tady pre-
kladani skla na hale, my to prosté vidime v§echno u pocitace, takze asi ta
bezpecnost a ochrana zdravi pri prdci pro nds neni tolik diilezitd.

Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vnimate vliv prace na Vas rodinny
zivot? Jak vnimate vliv prace na Vase moznosti traveni volného casu?
Prdce s lidmi je vZdycky nejhorsi a neni jednoducha. A vZdycky si to clovék
nosi domu. Takze nékdy prijdu domii uplné vygumovanej, a clovék i kdyz ne-
chce, tak je potom neprijemnej na lidi ve svém okoli. Ale zase zdlezi na dni.
Jsou dny, kdy je to dobry a kdy ne. TakzZe snaZime si to domu nenosit, ale
nejde to vidycky, ty kola se furt tocej a nékdy miize ¢lovék zavolat v noci, o
vikendu a jd musim byt na prijmu, takzZe furt to ma clovék v hiavé. Nékdy je
to tézky skloubit, ale s tim jsme do toho 3li, takze jd si nestéZuju.
Konstitucionalismus v organizaci prace — Jak vnimate spravedlnost a diskri-
minaci u Vas na pracovisti? Jak vnimate dodrzovani prav na Vasem praco-
visti?

Tak tady v tom jsme hodné otevieni, nikdo nikoho nediskriminuje, viibec.
Mame dokonce jednoho, jednu, nevyhrazenou nebo co fto je, ridice, ridicku,
predélanou, takze i takové nabirame, a ze zacatku moznd par lidi koukalo
divné, ale rychle se s tim zZili a Zadnd diskriminace tady neni.

Spravedliva a pfimérena nahrada — Jak jste spokojeni se svym platem?
No, tak ten plat miize byt asi vidycky lepsi, ale da se to prezit. Ty ndklady pro

clovéka samoziejmé furt néjakym zpiisobem rostou a vic penéz by neuskodilo.
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Ale asi je ta moje financni odména spravedliva bych rekl. Kazdej chce
vzdycky vic, vZdyt to zndte.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti — Jak vnimate zpétnou vazbu
od nadfizenych? Jak vnimate moznosti Vaseho rozhodovani v praci? Jak vni-
mate dulezitost vasi prace?

Zpétna vazba od téch nadrizenych bych rekl neni uiplné na Spickovy irovni,
jo. Ale zase moc nenaddvaj, tak to asi hodnotim kladné. Rozhodovani tady
ma v kompetenci spis to vedeni, my do toho moc nekecdme a kdyz uz chceme,
tak nds stejné nikdo moc neposlouchd. A co se tyce ty diilezitosti moji prdce,
no, pro ty ridice jsme urcité dulezity, to jako oni by bez nas urcité nemohli
fungovat. Ale takhle je to ruku v ruce asi se vs§im, vsichni jsou tam néjakym
zpiisobem dileZity a kaZdej ten cCldnek tvori néjakej ten stavebni kdamen ty
spolecnosti, takze asi takhle bych to rekl.

Ptilezitost k trvalému rastu a jistota zaméstnani— Jak vnimate svou pfilezitost
k profesnimu rustu? Jak vnimate skoleni, ktera absolvujete? Jak vnimate Cet-
nost propousténi ve Vasi organizaci?

Tak na profesni riist si u nds moc nehrajem. Jsme spokojeny tam, kde jsme.
Ale co se tyce téch Skoleni, tak hodné z nich fakt stoji za to a mam pocit, Ze si
z toho vzdycky néco odnesu, no. A je jich i docela dost. A k tomu propousténi,
to u nds neni moc casty. Spis skoro vitbec teda. Tak néjak se tam snazime
drzet pohromadé a jsme fajn parta.

Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co d€late a proc?
Jak vnimate piinos Vasi organizace pro spolecnost?

Ale jo, tak mam pocit, Ze déldm néco, co je docela uzitecny. Mdme samozre-
Jjmé svoje mouchy, to je asi vSude jo, ale nakonec se nam vzdycky néjak po-
vede vSechno prepravit tam, kde to ma bejt. Viasté si i myslim, Ze by bez nds
ta logistika nemohla uplné fungovat tak, jak ma. TakzZe jo, trochu to ddva
smysl a jsem za to rdd.

Socialni integrace v organizaci — Jaké mate vztahy na pracovisti jednak k ve-
deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimate ocenovani Vasich napadt v praci?
Ale jo, my spolu vsichni tak néjak vychdzime, ted jsme zavddeéli néjaky sni-
dané v pdtek, tak to je fajn. Je to néco, co neni povinny a stejné nas tam

vzdycky prijde dost, takze to se mi libi tohle.
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4. Domnivate se, ze by bylo vhodné provést ur¢ité zmény ve vasi firme, které by

mohly piispét ke zvySeni vasi spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste
meél/a moznost provést zmény, existuje néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby
se vase spokojenost zvysila?

Tak neménil bych financni podminky zaméstnancii tady, ale u téch ridicu. Protoze
ta prdce je hrozné ndarocna a ja bych to délat nemohl. A myslim si, Ze na to, Ze
mame persing a plachtu, tak ten persing je jakoby jednoduchej oproti ty plachte,
ale ty platovy podminky jsou stejny. TakzZe kdybych mohl, tak tém, kteri se vic
pridal vic penéz, aby nikdo nemohl Fikat z ty plachty, Ze pujde radsi na persing,

protoze to je jednodussi prace za stejny penize. Takze ty Fidice bych vic ocenil.

R3: zena, HR oddéleni

1.

Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firmé?

Tak u mé je to strasné jednoduchy, protoze jd, kdyz nékde nejsem rdda, tak tam

nejsem. Takze to je asi takova odpovéd za vse. Jsem tady rdda, je to moje srdcova

zdleZitost tady.

Pokud byste mél/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste

si vybral/a? Pro¢ by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za

mén¢ dualezité a proc?

Takze pracovni a celkovy Zivotni prostor, to je asi diilezity vSeobecné, protoze

vSichni se chceme citit komfortné, prospésné, uzitecné a soucasné si ten zivot taky

uzivat, Zejo. Je hodné dulezity, kdyz vam vaSe prdace nezasahuje a nebere sou-

kromi. Takze to, kdyz je propojeny, tak je to uplné super. V podstaté, kdyz se na

to divam, tak v§echno je viceméné diileZity. Socialni integrace v organizaci urcité

taky, nejsme stroje, nejsme duby, takze je fajn, abychom komunikovali, délali véci

mimo prdci a tak. A méné diilezity, protoZe ja nejsem ten typ clovéka, tak asi

kariérni prileZitosti, protoze nejsem kariérista.

Jaka je Vase subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracov-

niho zivota?

e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak vnimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni smnozstvim prace, kterda Vam je zadavéana?
Mnozstvi prdce je za mé v pordadku. Nékdy, kdyz je potreba, tak ziistanu déle,

ale nevadi mi to.
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Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vnimate vliv prace na Vas rodinny
zivot? Jak vnimate vliv prace na Vase moznosti traveni volného casu?

Ja mam dvé déti, miij ctyrlety synek by asi uvital, kdyby na néj méla maminka
jesté o trochu vic casu, protoze dojizdim, tak néjaky cas mi zabere i ta cesta.
Ale on ma Skolku, tatinka, starsi ségru a ti se taky staraji, kdyz je tieba. Zase
si ale nemyslim, Ze je na Skodu, Ze si ten cas rozdélujeme a kompenzujeme.
Da se to, mozna pravé protoze nejsem ta kariéristka. Jinak ta prdce tady do-
cela zasahuje do soukromi, no, protoZe pracujeme s ridicema, takze kdyz néco
potiebujou, jsme jim k dispozici na telefonu, ale oni to védi, zZe volaji do vol-
ného casu, a podle toho se taky chovaji, takze v tomhle je to tady hezky na-
staveny.

Konstitucionalismus v organizaci prace — Jak vnimate spravedlnost a diskri-
minaci u Vas na pracovisti? Jak vnimate dodrzovani prav na Vasem praco-
visti?

(viz sociélni integrace) PrestoZe nékdo pracuje na vyssi pozici a nékdo na
nizsi, tak aspon jd mam tady pocit, Ze jsme si vSichni rovni. A tady je to tak,
zZe jakmile dodrzujete takovy ty obecny pravidla, tak se s vami jedna uplné
hezky, coz se mi libi. Diskriminace tady neni, tedy minimalné v kanceldarich
si nemyslim, ze by byla.

Spravedliva a pfimérena nahrada — Jak jste spokojeni se svym platem?
Se svym platem spokojend jsem, i kdyz si myslim, Ze na dnesni poméry by to
mohlo byt lepsi. Ale urcité si nemyslim, Ze by to tady nestoupalo, sama vidim,
Ze to stoupa. Ocenila bych néjakou korunu navic, to asi kazdy, ale nestézuju
SI.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti — Jak vnimate zpétnou vazbu
od nadfizenych? Jak vnimate moznosti Vaseho rozhodovani v praci? Jak vni-
mate dulezitost vasi prace?

Kdyz to vezmu na svoji pracovni pozici, tak my tolik zpétné vazby nedostd-
vdame. Ale mam pocit, Ze je u nds to prostredi takovy rodinny a necitim se,
Jjako Ze jsem stroj. Zachdzi se tu s nama hezky, a to asi beru jako takovou
pozitivni zpétnou vazbu za to, co délame. Kdyz vas nadiizeny pochvdli, Ze

deldte dobre svoji prdci, tak vam asi nenavysi mzdu a nedd vam prémie, jo.
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Ale kdyz Fekne, hele jo, ses dobra, délds to dobre, tak je to vidycky fajn to
slyset.

e Piilezitost k trvalému rdstu a jistota zaméstnani— Jak vnimate svou piilezitost

k profesnimu rustu? Jak vnimate skoleni, ktera absolvujete? Jak vnimate Cet-
nost propousténi ve Vasi organizaci?
Ja tady nepotrebuju Splhat po Zebricku. Ja, kdyz déldm svoji prdci, ktera je
mi svérena, délam ji, jak nejlip umim, tak je to pro mé takovad satisfakce. Asi
bych rust mohla, ale nepotrebuju to, nejsem kariérista. A taky se mi tady 1ibi,
Ze téch znalosti, kolik jsem tady ziskala za dva roky, se mi jinde nenaskytlo
treba za pét let. TakzZe kdyz chcete, tak tady toho posbirdte strasné moc. A co
se tkd téch Skoleni, tak to je taky bez problému, kdyz cokoliv potiebujeme,
Jakykoliv Skolent, co si vymyslite, jako ty, co potrebujete k prdci, tak fakt neni
problém.

e Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co délate a proc?
Jak vnimate piinos Vasi organizace pro spolecnost?

Jsem, urcité. Vidycky rada reknu, u jaky firmy pracuju a co déldm, to jo.

e Socialni integrace v organizaci — Jaké mate vztahy na pracovisti jednak k ve-
deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimate ocenovani Vasich napadt v praci?
Myslim si, Ze vztahy jsou tady fajn. Prestoze nékdo pracuje na vyssi pozici a
nékdo na nizsi, tak aspor ja mam tady pocit, zZe jsme si vSichni rovni. Bez
obav je nam dovoleno jit k lékari, je tady ten lidsky pristup, Ze kdyz se vam
néco stane, tak to zkratka reknete. Nesetkala jsem se s tim, Ze bychom si tady
lhali a je to celkové fajn v tomhle ohledu. Jo a taky je super, Ze kazdy pdtek
Jjsou tady snidané. Kazdy vidycky néco prinese a spoustu se nas tady vidycky
sejde. Ja mdm rdda takovyhle sdruzovani, protoZe si myslim, Ze to potom po-

maha v té priméjsi konverzaci, zZe si to reknete a nemusite na sebe blbé koukat.

4. Domnivate se, ze by bylo vhodné provést ur¢ité zmény ve vasi firme, které by
mohly piispét ke zvySeni vasi spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste
meél/a moznost provést zmény, existuje néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby
se vase spokojenost zvysila?

Vidycky je co vylepSovat. My to tady jesté zviadame dobre, vSichni se s tim tady

tak néjak popasovdavame. Ale rekla bych, Ze tady obcas trochu vazne komunikace
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ze strany vedeni viici zaméstmanctim. A taky bych moznd zavedla néjakou volnéjsi
pracovni dobu, protoze mdame pevnou, tak aby byla pruznd, protoze obcas si clo-
vek potiebuje i vyresit véci, a tim, Ze odsud odchazite, ja nevim, po ctvrté hodiné,
Jdete treba na urad, tak uz na vas pomalu zamdvaj a reknou, Ze mdte smiilu. A
kdyz zase potirebujete néco resit ditv, tak si musite brdt dovolenou, takze ta

pruznd pracovni doba by urcité byla fajn. Treba i néjaky ten home office.

R4: Zena, finan¢ni analyticka

1.

Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firme?
Ja jsem velmi spokojend. Jsem tady strasné dlouho, 24 let. TakzZe jinak bych tady
takhle dlouho nebyla. Samozirejmé ta mira spokojenosti kolisa, nékdy je to lepsi,
nekdy horsi, ale v globdle jsem tady velmi spokojend.
Pokud byste mél/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste
si vybral/a? Pro¢ by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za
mén¢ dualezité a proc?
Urcité je pro mé diileZitd ta spolecenskd relevance pracovniho Zivota. Zalezi mi
hodné na tom, jak je ta firma vnimand ve spolecnosti, na verejnosti. Také je pro
mé ditleZitd jistota toho zaméstndni, to je jasny, ale nejsem kariérista, to zas ne.
A pak urcité teda pracovni a celkovy Zivotni prostor. Ja uz teda mdm déti velky,
Jjo, a jako samozriejmé, kdyz je zapotrebi ziistat déle, neni problém, ale pak jdu
domii, a protoze nejsem clovéek, co by musel bejt pro ty kluky na telefonu, takze
to pro mé tim konci, a pokracuje to nastésti az druhy den zase rdano, kdyz sem
prijdu.
Jaka je Vase subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracov-
niho zivota?
e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak vnimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni smnozstvim prace, kterda Vam je zadavéana?
No tak k té bezpecnosti, Fekla bych, Ze tady za stolem v kancelari se nemusim
uplné bat, Ze bych narazila na néjaky rizika, jako se s nimi setkavaji treba
Fidici, jo. A to mnoZstvi prdce, to mi neprijde néjak hrozny. Za tu dobu jsem
si na to uz stihla néjak zvyknout a zvladam to bez néjakych velkych problémai,
navic ja mdm tu prdci fakt rada a kdyz ji udélam vcas a dobre, tak mam pak

pocit, ze néjak prispivam k tomu velkymu kolobéhu firmy a to mi déla dobre.
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Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vnimate vliv prace na Vas rodinny
zivot? Jak vnimate vliv prace na Vase moznosti traveni volného casu?

V ramci mé prdce to zaméstndni obcas velmi ovliviiuje miij rodinny Zivot. Ta
pozice, na které jsem, je velmi zodpovédna a je i casové narocnad, takze ne
vzdy jde c¢lovék po prdaci uplné spokojeny a uvolnény domii, takze pak i ta
moje ndlada se promitd do toho rodinného Zivota.

Konstitucionalismus v organizaci prace — Jak vnimate spravedlnost a diskri-
minaci u Vas na pracovisti? Jak vnimate dodrzovani prav na Vasem praco-
visti?

No heledlte, ja se tu citim fakt dobre, co se tyce té spravedinosti. 1ady prosté
plati pro kazdyho stejny pravidla a pocita se s tim, co kdo dokdzZe. Urcité ne-
mam pocit, ze by tady probihala néjakd diskriminace, s tim jsem se tu za tu
dlouhou dobu nesetkala, abych pravdu rekla. A jinak teda vedeni, si mysilim,
respektuje prava vSech zaméstmancii a na mé to pusobi tak, Ze tohle tady maji
fakt pod kontrolou.

Spravedliva a pfimérena nahrada — Jak jste spokojeni se svym platem?
No, haha. Nent to Zdadnd vyhra, ale dda se s tim Zit. Tak kazdej chce vic, Zejo.
Ale v ramci toho, co déldm, si myslim, Ze je to tak néjak v pohode. Miizu si
dovolit svoje a to je fajn.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti — Jak vnimate zpétnou vazbu
od nadfizenych? Jak vnimate moznosti Vaseho rozhodovani v praci? Jak vni-
mate dulezitost vasi prace?

No takhle, ja musim mit pocit, Ze moje prace ma smysl a takovy pocit ja mdm,
takze tak. To mé napliuje. Ja v téhle prdci nezndm rutinu. Tim, Ze ty vozidla
Jjsou permanentné nékde na cestdch a porad se déjou néjaké situace, se kte-
rymi se musime vypordadat, tak to prindsi pordd nové zkuSenosti, zjisténi a je
to tady o velké dynamice. Rozhodné to neni stereotyp, a to mi vyhovuje.
Vedeni vidy davalo zelenou jakymukoliv novymu ndpadu, ktery ma hlavu a
patu. To oni vidycky podporovali a myslim si, Ze nejenom ja, ale i kolegové
to vnimaji velmi pozitivné.

Ptilezitost k trvalému rastu a jistota zaméstnani— Jak vnimate svou pfilezitost
k profesnimu rustu? Jak vnimate skoleni, ktera absolvujete? Jak vnimate Cet-

nost propousténi ve Vasi organizaci?

74



Ja nemadm rdada slovo kariéra, ale v podstaté néjaka seberealizace je tady ur-
cité moznd. Hlavné ta firma se porad rozriistd a ¢im je vétsi, tim vétsi je moz-
nost k néjakymu kariérnimu postupu, ale mym cilem neni byt néjakou reditel-
kou zemékoule. My musime stdle reagovat na legislativni zmény, a to nejen u
nds, ale i v ostatnich statech Evropy, no a to se porad méni, Zejo, pordd jsou
novy predpisy, takze my se musime neustdle Skolit, posouvat. Musime si zjis-
tovat informace a je to takovy hodné zivy. A to je néco, co mé na tom nesku-
tecné bavi, na té praci. A co mé ddle bavi a libi se mi, Ze firma maximdlné
podporuje jak profesni, tak osobnostni rozvoj lidi, jo. 1a firma hradi riizny
odborny semindre, Skolenti, ale i néjaky mékky dovednosti, jazykovou vyuku a
tak.

e Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co délate a proc?

Jak vnimate piinos Vasi organizace pro spolecnost?
Jsem hrda. Ja se zkratka musim néjak vnitrné ztotoznit s filozofii té firmy,
Jjinak bych tu nemohla byt. Reputace firmy je samoziejmé véc, na které se
musi pordd pracovat, velice lehce se da ta reputace pokazit. Ale vhimdam to
Jako dlouhodobou spoluprdci nds vSech. VSichni se na tom néjakym zpiisobem
podilime a strasné bych si prdla, aby vSichni kolegové, at' uz provozni perso-
ndl nebo ridici, to takhle vnimali.

e Socialni integrace v organizaci — Jaké mate vztahy na pracovisti jednak k ve-
deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimate ocenovani Vasich napadt v praci?
Vztahy s kolegama mame dobry. I s vedenim. Nemdme problém si navzajem
Fict klidné i néjaké neprijemné véci. V tomto ta spolecnost déla dobré kroky.

4. Domnivate se, ze by bylo vhodné provést ur¢ité zmény ve vasi firme, které by
mohly piispét ke zvySeni vasi spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste
meél/a moznost provést zmény, existuje néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby
se vase spokojenost zvysila?

Vidycky je prostor pro néjaky zlepSeni. Myslim si, Ze by bylo fajn si tu prdci umét

trochu zjednodusit, at' uz treba snazit se propojit softwarové vybaveni, at pro

kazdy software nemusime délat deset excelovskych tabulek, ale néjak to sjednotit.

To pak opravdu snizuje tu efektivitu prace. A byt jsme se vzdycky i s riistem firmy

snazili o néjakou hierarchii a strukturu a o zavedeni néjakych vedoucich néja-

kych jednotlivych usekii, tak si myslim, Ze nikdy to ale nebylo dotazeny do konce
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v tom delegovani téch odpovédnosti. Oni vidycky tak trochu chtéli mit to posledni
slovo, a to rozhodovanti nikdy nebylo uplné na jednotlivych lidech. Samoziejmé
by muselo byt predem jasné dany, co je v ¢i kompetenci, ty lidi by to museli re-
spektovat, ale aby si ty lidi nesli tu svoji funkci od A az do Z, véemé toho, ze se
pak budou zpovidat vedeni za néjaky rozhodnuti nebo tak. 1akze v tomhle vidim,

Ze moznd e tam néjaky prostor pro zlepSeni. Ale vim, Ze je to tézky.

RS5: muz, dopravni technik

1.

Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firme?

Tak ja jsem tady chvilku, teprve necely dva roky, ale jako v pohodé, dobry. Jsou

dny, které jsou v pohodé a jsou dny, které boli. Nastésti téch Stastnych je vic nez

téch dobrych. Jako Iibi se mi tu, chodim sem rdd docela.

Pokud byste mél/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste

si vybral/a? Pro¢ by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za

mén¢ dualezité a proc?

Hele jako jd to vezmu spis jako ne uplné podle toho, co je tady napsanyho, ale

Spis jako jak to cejtim. Asi jako kolektiv je pro mé diileZitej, pracovni, to je urcité

velky pozitivum, kdyz to v tomhle funguje. Urcité néjaky jako to, Ze kdyz se néco

slibi, tak to tak skutecné je, to znamend jako néjaky dodrzovdni pravidel, asi v tom

vasem slovniku ten konstitucionalismus. Asi i moznost néjaky seberealizace. Nej-

miri je pro mé diileZitd asi ta spolecenskd relevance.

Jaka je Vase subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracov-

niho zivota?

e Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak vnimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni smnozstvim prace, kterda Vam je zadavéana?
No bezpecnost ta je duilezZita, protoze stat se miize cokoliv. My, jak obcas re-
Sime to vybaveni navésii, tak obcas lezeme i do téch kamionii, takZe pro mé
bezpecnost dulezita je. Je tady hodné tahacu, tak staci mald nepozornost a je
problém. Ale tady je to hodné kontrolovany, coz je dobre. Kluci, kdyz nakld-
daj, tak musi mit helmu, samozrejmé nékdy to nedélaji, tak je na to musime
upozornit, pak jsou potrestani teda za to. My jsme vidycky ale vsichni sezna-
meny s téma pravidlama a mdme na to ruzny Skoleni, vZdycky jednou za piil
roku, takze v tomhle dobry. Ty prdace bych vekl, Ze mam moznd az moc, nebo

Jjako nent to extrémnti, ale mohlo by toho byt min. Vzhledem k tomu, Ze jako
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firma vozime sklo, tak obcas je ta vyroba extrémné nahoru a pak jsou obdobi,
kdy je extrémné dole, takze je to takova sinusoida.

Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vnimate vliv prace na Vas rodinny
zivot? Jak vnimate vliv prace na Vase moznosti traveni volného casu?

Je to ndrocny no, ale zatim je to docela dobry. Ja tim, Ze nemdm déti, tak to
mdm o to jednodussi. Jd to zatim Zdimu, co to jde. Ale jako technik dopravy
musim byt furt na telefonu, no. Néco se stane, nehoda nebo néjaky malér,
nejede auto, tak to musime resit, no.

Konstitucionalismus v organizaci prace — Jak vnimate spravedlnost a diskri-
minaci u Vas na pracovisti? Jak vnimate dodrzovani prav na Vasem praco-
visti?

Kluci, kdyz nakladaj, tak musi mit helmu, samoziejmé nékdy to nedélaji, tak
Jje na to musime upozornit, pak jsou potrestani teda za to. My jsme vidycky
ale vSichni sezndmeny s téma pravidlama a mdme na to ruzny Skoleni,
vzdycky jednou za pul roku, takze v tomhle dobry.

Spravedliva a pfiméfena ndhrada — Jak jste spokojeni se svym platem?

Tak vzledem k tomu, kolik ty prdce je, tak si nemyslim, Ze bych byl dostatecné
odménénej, to urcité ne. Chtélo by to vic téch benefitii. Treba penzijko, to tady
md jen nékdo, to je taky Spatné.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti — Jak vnimate zpétnou vazbu
od nadfizenych? Jak vnimate moznosti Vaseho rozhodovani v praci? Jak vni-
mate dulezitost vasi prace?

No, mné se tu libi, Ze tady ma clovék takovou troSku volnou ruku, Ze si néjaky
veci mize udélat k néjakymu obrazu svému, jako po svém.

Ptilezitost k trvalému rastu a jistota zaméstnani— Jak vnimate svou pfilezitost
k profesnimu rustu? Jak vnimate skoleni, ktera absolvujete? Jak vnimate Cet-
nost propousténi ve Vasi organizaci?

Tak z moji pozice se clovek tiplné nema kam posunout. Asi trochu jo, ale ne
tak, Ze to ma clovék nalajnovany a md néjaky bod, kam az miize dojit, ale ja
to uprimné nedéldm kviili kariérni pozici, ale spis potrebuju, aby mé to v prdci
bavilo. Kdyz mé to bavi, tak mé to bavi a nepotrebuju mit néjakou vidinu, Ze
budu za 5 let nékde jinde. A jinak jak uz jsem vikal, kazdych 6 mésicit mdme

néjaky Skoleni, takze toho je tady dost a funguje to tu.
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e Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co délate a proc?
Jak vnimate piinos Vasi organizace pro spolecnost?
Jo, ekl bych, Ze jo. Nebo jako délam to rdd a jsme tu dobrej tym, sehranej.
Takze svym zpiisobem mé to jako bavi a mdm i pocit, Ze to md jako néjakej
smysl ta moje prdce.

e Socialni integrace v organizaci — Jaké mate vztahy na pracovisti jednak k ve-
deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimate ocenovani Vasich napadt v praci?
Jo vztahy tu mdam dobry. Nas je v tom nasem tymu Sest a myslim si, Ze pracu-
Jeme tak jako nastejno a myslim si, Ze jsme dobre sehrany, a i spolu docela
dobre komunikujeme. Horsi je to potom s jinyma oddélenima, ale tam ten styk
neni tak intenzivni jako v tom nasem malém tymu. Ale mdme kazdej patek
spolecny snidané, to se mi libi, se miiZete zastavit kdyztak. Obcas taky cho-
dime na bowling tieba. Ale teda jestli muzu vict, tak mi trochu vadi, Ze chlapi

hodné hulej a jsou tam pak i dyl jako venku, no.

4. Domnivate se, ze by bylo vhodné provést ur¢ité zmény ve vasi firme, které by

mohly piispét ke zvySeni vasi spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste
meél/a moznost provést zmény, existuje néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby
se vase spokojenost zvysila?

Tak asi ten kariérni riist, no. Ne Ze by to tady nebylo, ale dalo by se to zlepSit. Na
to, jak jsme velkd firma, tak obcas chybi néjaky ty benefity, to by mohlo byt lepsi,
to je docela slabota teda. Chtélo by to néjaky penzijko, multisportky, stravenky
teda mdme, ale vSechny nds tady boli zdada, jak furt sedime, tak treba néjaky ma-
saze. A hlavné urcité bych néjakym vécem dal takovej trosku rad. ProtoZe je tady
spoustu veci, ktery fungujou v takovym trosku chaosu. Bylo by fajn udélat na né-

Jaky véci pravidla néjaky.

R6: muz, ridi¢

1.

Jak jste spokojen/a s celkovym pracovnim zivotem ve Vasi firmé?

JezZiSmarja. No, radsi bych délal jinou prdci teda. Ale jo, da se to. Asi bych spis
rekl, Ze jsem spokojenej, no.

Pokud byste mél/a uvést, které dimenze jsou pro Vas nejvyznamnéjsi, které byste
si vybral/a? Pro¢ by to byly zrovna tyto? Které dimenze naopak povazujete za

mén¢ dualezité a proc?
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Tak asi ta bezpecnost a potom ten plat. Ta bezpecnost je na prvinim misté, to vidim

kazdej den na silnicich, jak jezdéj lidi a jak se chovaj. A tak plat, to je asi jasny, zZejo,

kazdej tu praci délame hlavné kviili penéziim. No a pak ten Zivotni prostor, to je jasny,

to je pro nds ridice diilezity, protoZe my jsme furt nékde pryc.

3. Jaka je Vase subjektivni spokojenost v jednotlivych dimenzich kvality pracov-

niho zivota?

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — Jak vnimate bezpecnost ve své praci?
Jak jste spokojeni s mnozstvim prace, kterd Vam je zadavana?

No, tak bezpecnost, to je u nas hlavné co se tyce jizdy, tak dodrzovat pravidla
silnicniho provozu, Zejo. To mnozstvi prdce zvildddam, neni toho moc, da se to
zvilddat. Mame viastmé veskery ochranny prostiedky, co jsou diileZity k ty
prdci, a prdce je tak néjak primérené.

Pracovni a celkovy zivotni prostor — Jak vnimate vliv prace na Vas rodinny
zivot? Jak vnimate vliv prace na Vase moznosti traveni volného casu?
No...(odmlka). Neni to asi to nejlepsi zrovna, protoze jsem Ctyri dny pryc,
patej den prijedu domu a jsem doma viastné jenom na vikend pdtek, sobota,
nedéle. Urcité to neni nejlepsi, neni to idedlni, no musi k tomu clovék mit
partnerku, kterd to snese, tak. Déti ty se na mé vidycky hrozné tési a pak i
nékdy placou, kdyz odjizdim. Volnej cas mdm momentdlné jen o vikendu. Pres
ten tyden maximdlné kdyz mdm dlouhou pauzu, tak si stihnu tfeba zabéhat
nebo zacvicit, jinak toho moc neni pres tyden, toho volnyho casu. Ale neda se
nic délat, vybral jsem si to sam. Nikdo mé do toho nenutil.
Konstitucionalismus v organizaci prace — Jak vnimate spravedlnost a diskri-
minaci u Vas na pracovisti? Jak vnimate dodrzovani prav na Vasem praco-
visti?

Tak diskriminace neni asi Zddnd u nas na pracovisti. Mdme tady i transku a
nikoho nesoudime. A ani nesoudi nikdo nds, ani podle toho, Ze jsme cizinci,
vitbec, ani tady, ani v zahrani¢i. No a spravedinost, to vedeni se mnou asi
nejedna vidycky uiplné fér, ale snazej se, vidycky se néjak domluvime. Ja jinak
dodrZuju vSechno, co se mad, protoze kdyby se néco pokazilo, tak to jde
v§echno za mnou. Treba Skoda, Zejo, mizu se splést, Spatné upevnit materidl,

znicit, a pak by vSechny tyhle nasledky Sly za mnou.
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Spravedliva a pfiméfena ndhrada — Jak jste spokojeni se svym platem?

Jo, urcité jsem. Ten plat odpovida tomu mnozstvi prace, co mam. S platem
Jsem jako spokojenej. Akordt benefiti moc nemdme, tusim snad jen Vanocni
prémie, to neni zrovna zdzrak, ale s platem jsem spokojenej. Ja si hlavné mys-
lim, Ze za mdlo penéz by to nikdo nedélal, tuhle prdci.

Moznosti vyuziti a rozvoje lidskych schopnosti — Jak vnimate zpétnou vazbu
od nadfizenych? Jak vnimate moznosti Vaseho rozhodovani v praci? Jak vni-
mate dulezitost vasi prace?

Tak zpétnou vazbu urcité dostavam. Resime spolu urcity véci, ktery se musi
resit, na nakladkdch, vykladkach. A oni to se mnou resi docela rozumné, pro-
toze vi, Ze vétSinou jsou to véci, ktery ja sam nevyreSim, na tom misté. Po-
chvalu dostavam docela casto. No a jinak si myslim, Ze to bez nds nejde, no.
Bez téch ridicu by vétSina véci nefungovala. Viude chybi hromada ridicu a
nikdo to nechce délat, ani v zahranici.

Ptilezitost k trvalému rastu a jistota zaméstnani— Jak vnimate svou pfilezitost
k profesnimu rustu? Jak vnimate skoleni, ktera absolvujete? Jak vnimate Cet-
nost propousténi ve Vasi organizaci?

Tak na moji pozici k profesnimu rustu neni uplné prostor. Ale vite co, ja dé-
lam tuhle praci uz dost dlouho, vim, Ze ji délam dobre, a to mi staci. Musime
kazdej rok absolvovat Skoleni Fidicu, musime jit kazdej rok do autoskoly a
absolvovat jedno Skoleni. A kaZdych 5 let si ménime ridicak kvuli profesnimu
Skoleni. Tam musim doloZit 5 razitek z autoskoly, Ze jsem prodélal viech 5
skoleni a na zdkladé toho mi vystavi novy RP a fotku Fidice do tachografi.
Tyhle Skoleni jsou i takovy, Ze si vidycky néco odnesu, protoze jsou vétsinou
i néjaky novinky v legislativé, co se tyce dopravnich predpisu. S tim propous-
ténim, tady se moc nepropousti, spis§ odchdzej lidi, co tu praci nezvladli.
Spolecenska relevance pracovniho zivota — Jste hrdy na to, co d€late a proc?
Jak vnimate piinos Vasi organizace pro spolecnost?

Tak jako, uprimné si myslim, Ze je nds potreba a lidi tu prdci délat nechtéj.
Nékdy je to s prominutim otroc¢ina, ¢lovék je bez rodiny, je pry¢, odkdzanej
sdam na sebe téch 5 dni. Takze minimdlné jsem hrdej na to, Ze to zviadam. My
rozvazime sklo, ktery je potreba hlavné teda na auta, ale taky na novy domy,

co se stavi a tak. TakzZe v tomhle smyslu je to asi duleZity, no.
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e Socialni integrace v organizaci — Jaké mate vztahy na pracovisti jednak k ve-
deni, jednak ke kolegiim? Jak vnimate ocenovani Vasich napadt v praci?
S kolegama mdme vztahy urcité vyborny, u vedeni to obcas skripe, ale furt se
to dd, furt je to v rdmci moznosti ok. Kdyz ma nékdo s nékym néjaky problém,
miize za nim v klidu jit a néjak se to vidycky rozumné vyresi. My s klukama
mame skupinu na signdlu a piseme si, viastné poradime si pres to, kdyz treba
nékdo nebyl na néjaky vykldadce nebo tam je problém, tak si ddame védeét do-
predu takhle, takze jsme v kontaktu vSichni skoro kazdy den.

4. Domnivate se, ze by bylo vhodné provést ur¢ité zmény ve vasi firme, které by
mohly piispét ke zvySeni vasi spokojenosti s pracovnim zivotem? Pokud byste
meél/a moznost provést zmény, existuje néco konkrétniho, co byste upravil/a, aby
se vase spokojenost zvysila?

No tak urcité benefity néjaky, ty by rozhodné bodly. I treba néjaky vérnostni, kdyz
clovék nedéla problémy, Ze dostane prémie, to tady vSechno chybi, no. Néjaka
motivace tady chybi, s prominutim, protoze jednou za rok dostat Vanocni prémie,
to moc velka motivace neni (pousmani). A taky je u nas docela problém s opra-
vami téch technikii. Hrozné dlouho vZdycky trvd, nez se néco vyresi, jsem ted
cekal rok a piil, nez mi opravili auto, tak jsem to pak vesil jinak a bylo to opraveny
za 4 hodiny jinde. Oni prosté spi§ uprednostiujou tu svoji praci v kanclu pred tou
opravou. 1o je vidycky, to jesté vydrzi, no, a takhle se to odkladd, to je asi jediny,

co mé tady mrzi, na té firmé.

9.4 Postup vyhodnocovani dotazniku:

1. Odména

1) 2x

2) 11x

3) 36x

4) 21x

5) 2x
((2x1)+(11x2)+(36x3)H21x4)+(2x5))/(2+11+36+21+2)=3,138
Primérma spokojenost v dimenzi (UGS

2. Pracovni podminky

1) Ox

81



2) 8x

3) 36x

4) 40x

5) 14x
((0x1)+(8x2)+(36x3)+(40x4)+(14x5))/(0+8+36+40+14)=3,612
prumeérna spokojenost v dimenzi pracovni podminky = 3,61

3. Vyuziti kapacit

1) 2x

2) 7x

3) 26x

4) 45x

5) 10x
((2x1)+(7x2)+(26x3)+(45x4)+(10x5))/(2+7+26+45+10)=3,6
prumérna spokojenost v dimenzi vyuziti kapacit = 3,6

4. Prilezitost k praci

1) Ox

2) 7x

3) 27x

4) 34x

5) 7x
((0x1)+(7x2)+(27x3)+(34x4)+(Tx5))/(0+7+27+34+7)=3 54
prumérna spokojenost v dimenzi prilezitost k praci = 3,54

S. Socialni integrace

1) 1x

2) 7x

3) 19x

4) 29x

5) 16x
((IX1)H(7x2)+(19x3)+(29x4)+(16x5))/(1+7+19+29+16)=3,72
prumérna spokojenost v dimenzi socidlni integrace = 3,72

6. Konstitucionalismus

1) Ox

2) 4x
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3) 13x

4) 37x

5) 13x
((0x1)+(4x2)+(13x3)+(37x4)+(13x5))/(0+4+13+37+13)=3,880
prumérna spokojenost v dimenzi konstitucionalismus = 3,880

7. Zivotni prostor

1) Ox

2) 8x

3) 17x

4) 25x

5) 5x
((0x1)+(8x2)+(17x3)+(25x4)+(5x5))/(0+8+17+25+5)=3,491
priméma spokojenost v dimenzi EiNGIMMPEOSIONE iSO

8. Vyznam prace

1) Ox

2) Ox

3) 12x

4) 59x

5) 19x
((0x1)+(0x2)+(12x3)+(59%4)+(19%x5))/(0+0+12+59+19)=4,077
prumérna spokojenost v dimenzi yyznam prace = 4,077
Celkova prumérna spokojenost:

(3,14+3,612+3,6+3,54+3,72+3,88+3,49+4,08)/8=31633 (nadprimér)

9.5 Postup kédovani:

e Spokojenost
o Spokojeny (R1, R2, R3, R4, RYS)
o Spokojeny, ale méné (R6)
e Dulezitost dimenzi
o Pracovni a celkovy zivotni prostor (R2, R2, R3, R4, R6)
o Socialni integrace (R3, RS)
o Bezpecnost malo dulezita

e Jednotlivé dimenze
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o Bezpec€nost a ochrana zdravi pii praci
* 'V kancelafi nehraje tolik roli (R1, R2)
* Je dilezita, musi se dodrzovat (RS, RO)
o Pracovni a celkovy zivotni prostor
* Je to nékdy tézké, ale da se to zvladnout (R1, R2, R3, RYS)
* Prace hodné zasahuje do soukromi, mélo ¢asu na osobni zivot (RS,
R6)
o Konstitucionalismus v organizaci
* 'V poradku, prava se dodrzuji, diskriminace se nevyskytuje (R1, R2,
R3, R4, R5, R6)
o Spravedliva a pfiméfena odmeéna
* (Odmeéna je spravedliva (R1, R6)
*  Vzdy to maze byt lepsi, ale neni to tak z1é (R2, R3, R4)
* Nespokojen, zaslouzim si vice (RS)
o Vyuziti a rozvoj lidskych schopnosti
* Velmi dobra urovei (R1, R6)
* Vedeni podporuje nové napady (R4, RS)
= Uroveti spise praméma (R2, R3)
o Prilezitost k trvalému ristu a jistota zaméstnani
* Hodné kurzt, skoleni (R1, R2, R3, R5, R6)
»  Nelze pfilis kariérné rust, ale nevadi mi to (R2, R3, R4, R5, R6)
* QOjedinélost propousténi (R1, R2, R6)
o Spolecenska relevance
»  Ano, jsem hrdy/a (R1, R2, R3, R4, RS, R6)
* Na reputaci pracujeme vsichni (R4)
o Socialni integrace
* Spolecné snidan€, forma teambuildingu (R1, R2, R3)
» Vztahy jsou zde dobré (R1, R3, R4, RS, R6)
Nutnost zmén
o Nespokojenost s benefity, chtéli by jich vice (R1, R3, RS, R6)
* Pruzna pracovni doba (R1, R3)
o Nespokojenost s organizaci prace (R1, R3, R4, RS)

o Usnadnéni prace, pfechod na elektronickou formu (R1, R4)
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