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Abstrakt

Prace se vénuje otazce pracovni spokojenosti ve vyrobni firm€ a urcuje jeji
determinanty, a to zejména u starSich a déle zaméstnanych pracovnic.

Prace se zameétfuje na urceni téch determinant, které zplsobuji vysSi pracovni
spokojenost a snazi se urcit ty faktory, které zpusobuji nespokojenost zaméstnanc.
Zaméfuje se na konkrétni pracovisté ve vyrobni firm€ a ukazuje zdroje pracovni

spokojenosti.

Klicova slova

Pracovni spokojenost, prace, motivace, vlastnosti jedince, vnitini a vnéj$i faktory,
pracovni podminky, mzdové ohodnoceni, pracovnik, management, bezpecnost prace,

styl fizeni.

Abstract

The thesis is focused on the isme of job satisfaction on faktory and its determinants. It
deals with job satisfaction among the older and longer employed workers.
The aim of the thesis is to identify particular determinants that cause higher job
satisfaction or on the other hand job dissatisfaction. It focuses on the particular

workplace in the production company and demonstrates sources of job satisfaction.

Keywords

Job satisfaction, motivation, individual characteristics, internal and external
workfactors, working conditions, labor remuneration, employee, management, safety,

management style.
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Uvod

Préace je nedilnou soucasti naseho zivota, a tfebaze si to mnohdy neuvédomujeme, tak
praci K zivotu potfebujeme. Bez trpélivé a poctivé prace bychom jako lidstvo nikdy
nedoséahli takového technického pokroku, kterého jsme béhem nasSich zivoti svédkem.
Na pocatku byla tvrda fyzicka prace, ktera se postupem casu vice a vice mechanizovala
za pouziti moderni techniky. V soucasné dobé fyzicka diina v takové podobég, jako ji
znali nasi predkové, prakticky neexistuje. Stile vice avice se prace pfesouva na
pracovisté S nejruzngjSim technickym vybavenim, otrockd a stereotypni prace byla
nahrazena roboty. Tim, jak se prace stale vice mechanizuje a vylepsuje se jeji technicka
stranka, dochazi k nutnosti zabyvat se fadou negativnich jevu, které s sebou tyto nové

skuteénosti nesou.

Jednim z ukolu socidlni pedagogiky je pomahat vS§em b&hem celého zivota pfi feSeni
negativnich jevi asnizovat jejich dopad na jedince icelé skupiny a pracovni
spokojenost, ¢i spiSe pracovni nespokojenost knim urit¢ patii. Bylo by chybou
domnivat se, Ze pracovni spokojenost souvisi jen Spraci jednotlivce. Pracovni
spokojenost souvisi S fadou vnitinich faktort kazdého z nas a stejné tak je ovlivnéna

mnoha vnéj§imi okolnostmi.

Muzeme tak tfeba hovofit 0 praci z domova, kterd sice umoznuje rozvrhnout si cas
podle vlastnich potieb, na druhou stranu je potieba uvést, ze takto zaméstnanym lidem
chybi socialni vazby na kolegy. Také zvySujici se pocet téch, kteti pracuji s vypocetni
technikou, s sebou pfinasi kromé jinych zdravotnich obtizi, také socialni problémy, jako
je neschopnost komunikace tvaii v tvar, chybé&jici zkuSenost zvladat bézné socialni
situace, jako diskutovat, spolupracovat, kooperovat. Zkratka kazda historickd etapa
s sebou nese své klady isvé zapory, technicky pokrok pied sto lety neptedstavitelny
s sebou pfinesl t¢Z mnoho problému a rizik, které se musime naucit fesit a zvladnout je

tak, aby nepfinasely dalsi potize.

Ve své praci se zabyvadm urcenim determinant pracovni spokojenosti zaméstnanct
V konkrétni firm&. Jednd se 0 nadnarodni vyrobni spole¢nost EGSTON, s programem

zamé&fujicim se na vyrobu kabelovych svazkd, které jsou primarné uréené do robotd.
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Vedeni firmy souhlasilo s tématem mé prace a poskytlo dostatek prostoru pro zjistovani

pracovni spokojenosti na jednom z oddéleni, které se k tomu jevilo jako nejvhodnéjsi.

Cilem mé prace je zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci, ptipadné urcit
zdroje pracovni nespokojenosti. O tyto poznatky mé vedeni firmy pozadalo jesté pred
zaCatkem vypracovavani mé bakalaiské prace aja na zaklad¢ této skute¢nosti usuzuji,
ze vysledky vyuZzije management K tomu, aby se zam¢&stnanciim firmy pokusil zajistit co
mozna nejlepsi podminky K praci. Dale je mym cilem zjistit, co konkrétné zapficinuje
ve firm¢ nespokojenost a pomoci tak urcit jejich zdroj. Jsem si védoma, ze nékteré
pti¢iny nespokojenosti nelze zcela odstranit, ale ziskané poznatky zvysi piehled
0 situaci na oddé€leni, které je kliCové pro vyrobni program. Ja ze své pozice
personalisty se pro to snazim udélat maximum, ale rozhodovaci pravomoci jsou vV rukou

vedeni firmy.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Vv teoretické casti se zabyvam
teoriemi pracovni spokojenosti, pracovni motivaci, ajednotlivymi aspekty pracovni
spokojenosti. Dale se zabyvam vlastnostmi osobnosti ajejim vlivem na pracovni

spokojenost. Z determinant pracovni spokojenosti se vice zabyvam mzdovym

vvvvvv

V empirické ¢asti ke zjistovani spokojenosti zaméstnancii vyuzivam dotazniky rozdané
zaméstnancim. ZjiSt'uji pracovni spokojenost v zavislosti na véku a délce zaméstnani ve
firmé. Mym cilem je zjistit, které aspekty stoji za nespokojenosti a které naopak za
spokojenosti V praci. Pfedev§im je v§ak mym hlavnim cilem tato zji§téni uvést do praxe
ve firmé tak, aby moje prace méla prakticky smysl astala se zdkladem S$irS§i snahy
vedeni spolecnosti 0 zlepSeni pracovnich podminek ajména spolecnosti V nasem

regionu.
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. TEORETICKA CAST
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1. Pracovni spokojenost

Prace, spokojenost alidska spole¢nost patii vzajemné K sobé. Je to dano nutnosti
rozvoje spolecnosti postupné od primitivnich zptsobu zivota a prace K postupné stéle
dokonalejsim formam zivota. Lidé, tak jak se zvySovala jejich pracovni zdatnost
a zkuSenost, pretvareli krajinu, kulturu, sebe a samoziejmé praci jako takovou. Od
jednoduchych zptsobu zpracovani surovin nutnych K pieziti az ke slozitym formam

automatizovanych pracovnich postupt,, kde lidska ruka prakticky nezasahuje.

Prace ma velmi vyznamné postaveni V Zivoté kazdého cloveka, kazdy z nas k ni ma
trochu jiny vztah. Je to dano rGznym spolecenskym postavenim jednotlivcd, jejich
temperamentem, riznymi rozdily ve vychové osobnosti, rodinnym stavem a celou fadou
dalsich faktorti. Pokud polozite jednoduchou otazku lidem Vv produktivnim véku, tedy
tém, ktefi chodi do prace a vytvaii hodnoty pro spolecnost, pro¢ vlastn¢ pracuji, tak vam
vétSina odpovi bez dlouhého pfemysleni, ze proto, aby si vyd¢lali penize. Pfitom béhem
dlouhé doby, co existuje prace a S ni spojend odména, je dobfe zndma skutecnost, Ze
pouze penize nejsou divodem K tomu, aby ¢loveék pracoval. Autofi, ktefi se zabyvali
vztahy mezi praci a odménou za ni, motivy a motivaci K samotné praci, vykonem
podavanym V praci i samotnou pracovni spokojenosti, upozoriiuji na to, Ze neexistuje
pfima iméra mezi vysi mzdy a pracovni spokojenosti, to znamend, Ze vysoky piijem
neni zarukou vysoké pracovni spokojenosti. Stejné tak neni zarucen vysoky pracovni
vykon pfi vyuZziti vhodnych motivacnich prostfedki, jako je kuptikladu piijemné
pracovni prostedi, dodrzovana pracovni bezpecnost nebo dobré mezilidské vztahy na

pracovisti.

Prace slouzi Kk uspokojovani samotnych potieb ¢lovéka, jako je potieba jidla, obydli,
oSaceni, uspokojovani koni¢kd nebo socialnich kontaktt s jinymi lidmi. Tim byla prace
chapana jen jako prostfedek k uspokojovani téchto potieb, tedy jako nevyhnutelna
&innost pro existenci ¢lovéka', nikoliv pro pocit uspokojeni z prace samotné. Pozitivni
vztah Kk praci je predpokladem pro uspokojeni z prace samotné a stejné tak je pro

cloveéka velmi dilezité jeho konkrétni pracovni zatazeni.

'KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979,.st. 34
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Pracovni spokojenost zavisi na fad¢ faktort, pracovnich i mimopracovnich. Zalezi na
povaze a druhu prace, zda je spiSe povahy fyzické nebo dusevni, zda podminky, které
jsou vytvoteny K vykonu prace, jsou dostateéné, zalezi na povaze pracovnika, jeho
zivotni situaci, Vv neposledni fadé i na zdravotnim stavu, psychickém rozpolozeni

a spokojenosti v osobnim Zivot¢.

1.1Teorie pracovni spokojenosti

Teorii zabyvajicich se pracovni spokojenosti je cela fada, zminim ty nejcastéji uvadéné.
Jednofaktorova teorie predpoklada souvislost mezi pribéhem néjakého jevu nebo
podminek a pribéhem druhého jevu, coZ je VvnaSem piipadé spokojenost. Napf.
Maslowova teorie, ktera vychazi z hierarchického uspotadani lidskych potieb a sestava
Z péti trovni potteb zdola nahoru, nam fik4, ze zakladem pracovni spokojenosti je
princip uspokojovani potfeb v ramei jejich usporadani.?Tato teorie je na prvni pohled
velmi lakava a zajimava, ale na druhou stranu ze své pracovni praxe vim, ze zdaleka ne

kazdy ¢lovek se podle ni dostane na nejvyssi uroven, tedy K potiebé sebeaktualizace.

Dvoufaktorova teorie pak pojednava o dvou faktorech, dvou proménnych, které
zpusobuji pracovni spokojenost. Jsou to vnitini faktory neboli také motivy a vnéjsi
proménné, podle nékterych autori nazvané jako hygienické faktory nebo podminky,
které souvisi S praci samotnou. Tam se nasledné fadi pracovni podminky, které by mély
byt na pfiméfené Grovni tak, aby se zaméstnanec citil vV zaméstnani dobife a mohl
vykonavat dobfe akvalitné svou praci. Nepfitomnost jednoho faktoru ptitom jesté
neznamend automaticky zvySeni spokojenosti nebo nespokojenosti, jak uvadi
Kollarik,. 2 Dvoufaktorovou teorii podrobné rozpracoval Herzberg*. Ten zjistil svym
vyzkumem, Ze pokud pracovni podminky zaméstnancli klesnou pod urcitou Uroven,
kterou pokladaji zaméstnanci za snesitelnou, stavaji se tito zameéstnanci nespokojenymi.
Protikladem pracovni spokojenosti tak neni pracovni nespokojenost, ale nepracovni
nespokojenost, tedy néco, co nesouvisi S praci samotnou, ale S podminkami, které mayji

s praci spojitost. Kazdy jednotlivec ma jiné vnimani spokojenosti a nespokojenosti.

2KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979., st. 88

3KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979., st. 90

4NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 82, 83
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Tedy kratce — co jednomu pracovnikovi mize pifipadat jako nedostate¢na podminka ke
kvalitnimu a dobfe odvadénému vykonu, pfipadd jinému jako standard a naprosta
samoziejmost. Faktory, které souvisi S pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti autor
oznacuje jako motivatory (satisfaktory), aty zpusobuji pracovni spokojenost nebo

naopak nespokojenost.

Péce, kterou firma vénuje zlepSeni pracovnich podminek, mize byt vnimana pozitivné,
pracovnik ma pocit, Ze jeho prace je pro firmu dilezitd a sdm se snazi podat co nejlepsi
vykon. Pokud firma nezlepSuje pracovni prostiedi, tak to mutze, ale nemusi nutné
vyvolat u zaméstnance pocit, ze prace je podfadna, pro firmu nedilezita. Objektivné to
nemusi mit S pracovnikem a jeho praci zadnou spojitost, je mozné, Ze firma financovala
chystd v pristich krocich. Pracovnik je Stouto situaci obeznamen, prizpusobil se
docasnym podminkam a snazi se podat podvédomé co nejlepsi vykon, aby si lepsi
pracovni prostiedi ,,zaslouzil“. Jiny pracovnik, pfestoze je se situaci obeznamen, odmita
se ptizpusobit, podava jen primérné vykony a je velmi nespokojen.

Tato teorie pojednavajici 0 dvou faktorech je mi osobné blizsi, protoze se Casto ve své
pracovni praxi setkdvam S riznym pfistupem zaméstnancl na jeden a tyz podnét. Ve
skute¢nosti to, co pro jednoho znamena béZnou situaci, mize pro druhého byt

nepiekonatelnou piekazkou branici mu ve vykonu prace na patficné urovni.

Podle Mayerové je pojem pracovni spokojenost dosti Siroky a je rozhodné zavisly na
hodnotové orientaci konkrétniho ¢lovéka a preferencich vyplyvajicich z jeho zivotnich
zkusenosti. Podle jmenované autorky je mozno si pojem pracovni spokojenosti
predstavit jako Skalu nebo stupnici, Vjejimz stiedu je nula ana jednom konci je
pozitivni (spokojenost) ana druhém negativni (nespokojenost). Spokojenost pritom
znamend identifikaci pracovnika S pracovnim Ukolem a prostfedim, zatimco
nespokojenost znamena rozpor vV tom, co by pracovnik chtél, s ¢im se identifikuje a co

je na ném V ramci pracovniho procesu poiadovémo.5

5MAYEROVA', Marie. Stres, motivace a vykonnost. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, spol. s.r.o, 1997. ISBN 80-7169-425-8., st.
97-99
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Pracovnik také muze byt spokojen Spraci, ale ne Skolegy na pracovisti nebo
S pracovnim prostfedim nebo muze byt spokojen Svysi platu, ale nespokojen
s vykonavanou praci. Cadova, N. uvadi, ze kazdy &lovék ptiklada riznym hodnotam
ruznou dtlezitost, coz ukazuje ipraxe.G Stim jak se Clovék méni Vv prabéhu let
a udalosti, méni se avyviji jeho hodnotovy zebficek aon pak meéni své naroky
apozadavky. To se projevuje iVjeho pusobeni celé spolenosti asamoziejme
I V zaméstnani. Jinou dulezitost ptiklada napf. rozvrzeni pracovni doby mlady svobodny

clovek a jinou matka samozivitelka.

Podle Nakone¢ného,’ bylo ve vyzkumech, které byly provadény v USA, prokéazano, Ze
pracovnik ocekavajici spokojenost samého se sebou, vi 0 hodnoté svého vykonu a ma
pro n¢j vysoky motivaéni ucinek. Pfi tomto vyzkumu byly ureny faktory, které
zpusobuji jednak pracovni spokojenost aty, které naopak wurcuji pracovni
nespokojenost.,,Faktory souvisici S pracovni spokojenosti byly nazvany motivatory
(satisfaktory), faktory zpisobujici pracovni nespokojenost byly nazvany hygienické
faktory, nebo také frustlrétory.“8 Mezi motivatory byvaji fazeny GspéSny vykon, sdélené
uznani, zajimava prace, odpoveédnost, moznost postupu a seberealizace. Mezi frustratory
napft. $patny plat, nejistota pracovniho mista, Spatné pracovni podminky, nizky status.

Nakonecny uvadi, Zze takto zjednoduSené rozdéleni je zavadéjici a funguje jen pii
pouziti urcitych vyzkumnych metod a,teorie, Ze motivatory determinuji jen
spokojenost a frustratory jen nespokojenost, nebyla dosud v zadnych vyzkumech plné

potvrzena.“9

Provaznik aKomarkova uvadéji, ze kromé spokojenosti S praci a pracovnimi
podminkami, spokojenosti z vlastni smysluplné prace existuje jesté tfeti pracovni
spokojenost. Poukazuje na sebeuspokojeni jednotlivce se svym vlastnim vykonem, kdy
on sam neciti potiebu se vice namahat. Zejména tato spokojenost jedince se sebou
samotnym je povaZovana za piekaZzku rozvoje a zvySovani pracovniho vykonu. Tato

,,demobilizujici spokojenost* snizuje odhodlani K praci nejen u konkrétniho pracovnika,

8¢ ADOVA, Nadezda, Milos PALECEK. Jak je v Cesku vaimdna prace. 1. vydani. Praha: Sociologicky tistav AC CR, 2006. ISBN
80-7330-103-2., st. 38 - 52

7NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji rizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., sr. 82

BNAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni. 1. Vydéani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., sr. 83

9NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., sr. 85



UTB ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

15

ale mize se rozsifit jako ndkaza po celém oddéleni a zplsobuji vV kone¢ném efektu
sniZeni rdstu, stagnaci a konkurenceschopnosti firmy. Z toho divodu je dulezité zdroj
takového sebeuspokojeni odhalit, zkusit izolovat od ostatnich, pokud neni nadéje na

zlepSeni situace a pracovat s ostatnimi tak, aby se tento jev nestal hromadn}'/m.10

Tuto teorii povazuji za velmi dilezitou a pfitom za opomijenou a podcenovanou ¢ast
naSich pracovnich zivoti. Riziko rozsifeni se této ,,spokojenosti“ je realné avelmi

I3

nebezpecné pro kazdou profesi. Podle mého nézoru se tato spokojenost se sebou samym
musi projevit U vétSiny pracovnikdl, ktefi setrvaji na urcité pracovni pozici delsi Cas
nebo vykonévaji stale tutéz praci a neni dilezité, na jakém misté pracovniho zebticku se
nachdzeji. Domnivdm se, Ze tomuto riziku vénuje malou pozornost také vedeni nasi

firmy.

1.2 Motivace

Dnes je zvykem manaZzert hovofit 0 motivovani zaméstnanct, ¢asto bez hlubsi znalosti,
co piesné tento pojem znamend. Rada z nich tusi a ¢asto i fika nahlas, ,,7e by se mélo
néco pro ty lidi udélat”, aniz se vétSina zamysli nad samotnym smyslem motivovani.
Motivovat nékoho znamena dat mu smér, zamé&fit ho Kk tomu, aby dosahl urcitych,
pfedem danych cili. Prace ztohoto uhlu pohledu sama muze byt prostiedkem
k dosazeni urc¢itého konkrétniho cile, slouzi k obstarani si finan¢nich prostiedku, které
dale poslouzi k uspokojeni poteb &lovéka. Podle Kollarika''prace sama miize byt tedy

zdrojem uspokojeni pro jednotlivce, pokud se v praci samé jednotlivec realizuje.

Vétsinou je jedince potfeba motivovat K praci uz od mladi. Na to ma velky vliv rodina,
prostiedi, moznosti vzdélavani. Po vstupu do zaméstnani je zaméstnanec na rtiznych
postech vice, ¢i méné, usp&$né nebo nelspésné motivovan K praci, ke zvySeni
pracovniho vykonu, Kk rozvoji svych dovednosti a schopnosti. Motivovat jednotlivce
azejména skupinu je velmi obtizné, protoze kazdy Cclovék je neopakovatelna

a jedinena osobnost, ma rizné preference a pokud se sam vnitin¢ neztotoznuje s cili,

YpROVAZNIK, Viadimir, Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 1. vydani. Praha: Vysoka Skola ekonomicka v
Praze, 1996. ISBN 80-7079-283-3., st. 136 - 142

11KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979., st. 32 - 36
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kter¢ jsou mu piedkladany, piipadné je piimo odmitd, tak ani nejlepsi vedouci

pracovnik proti tomu nic nezmuze.

Mezi vysoké tzv. ,,motivatory”, to znamena podnéty, které motivuji ke spokojenosti,
byva fazena zajimava prace, postaveni V zaméstnani, moznost postupu na vyssi pozice,
mezilidské vztahy na pracovisti. Mayerova, M. uvadi, ze je vhodné pojem pracovni
spokojenost ,,rozkladat™ na cely soubor osobnich postojil pracovnika, ktery pak celkove
vyzniva jako prevazujici, aktery nam fiika, zda je pracovnik spokojeny nebo

nespokojeny.*?

12MAYEROVA, Marie. Stres, motivace a vykonnost. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, spol. s.r.0, 1997. ISBN 80-7169-425-8., st.
97
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2. Determinanty pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je slozity soubor jednotlivych faktort, které se na ni uréitym
zpusobem podileji, jsou, jak je vySe uvedeno, také znaén¢ proménlivé a zavisi na
ruznych okolnostech. Ve své praxi se Casto setkadvam S nazorem, Ze vySe postaveni
pracovnici maji vice ditvodti ke spokojenosti, protoze maji volnou pracovni dobu, vyssi
mzdu, sluzebni telefony anotebooky, pckné kancelate. To by pak nutné muselo
znamenat, Zze manaZzeti jsou spokojenéjsi, nez d€lnici, coz se podle mého ndzoru
nezakladd na zavérech seriézniho vyzkumu, ale pouze na zkreslenych predstavach
0 jejich praci apravomocech. Naopak se castéji dozvidam o jejich nespokojenosti
souvisejici S vykonem jejich prace, ktera se pak nasledné promita ido jejich
soukromého zivota, nebot’ fada manazeru si pfindsi pracovni problémy domu. Je ovsem
pravdou, ze diky pfistupu ke Skoleni, znalosti profesni problematiky a moznosti
napiiklad volné pracovni doby jsou tito specialisté nebo fidici pracovnici schopni se

1épe orientovat vV novych pozadavcich.

Za dilezité faktory ovliviujici pracovni spokojenost povazuje Kollarik napt. pracovni
prostfedi, osvétleni, hluk, barevnou upravu pracovisté, klimatické podminky,
bezpecnost a hygienu prace, druh a charakter prace, socialni prostiedi — pracovni
kolektiv, vedouciho pracovnika ajeho zpisob vedeni.'® Nekterymi vyse uvedenymi

faktory se budu zabyvat pozdé&ji podrobnéji.

Dulezitost jednotlivych faktord pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti u riiznych
pracovnikll je rizna podle jejich individualnich potieb. Kollarik k tomu uvadi, ze je
prakticky nemozné najit idedlni povolani pro pracujiciho ¢loveka, protoze takova prace
ani neexistuje. Navic rozliSuje pojmy spokojenost S praci a spokojenost Vv praci.
Spokojenost v praci je podle néj $irsi pojem zahrnujici v sob& vSechno, co mize ¢lovéka
pii praci ovliviiovat — od zafizeni pracovis§té pies nutnost sménnosti, po povahu prélce.14
Pracovni spokojenost poklada autor za velmi slozity jev, ktery lze tézko zkoumat,

protoze za&visi na subjektivnich pocitech pracovnikli v ur€itém case. Pokud se zeptate

1313KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické

testy, n.p., Bratislava, 1979., st. 157 - 228
1414KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické

testy, n.p., Bratislava, 1979., st. 77 - 80
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stejného pracovnika na stejnou véc Vv prubehu nékolika mésicti nékolikrat, je docela
mozné, ze odpovi pokazdé jinak, protoze bude mit pokazdé jinou naladu, bude se jinak

citit, jeho rodinna situace bude také jina’t.15

2.1 Vlastnosti osobnosti a jeji misto vV pracovnim procesu

Kazdy clovek, at” uz dospély nebo dité, je osobnosti, projevuje se urcitym zplisobem,
prezentuje se svému okoli, dava mu svym jednanim a chovanim signaly. Na zaklad¢
tohoto projevu je pak vniman svym okolim. Nékteti 1idé jsou okolim pfijimani prevazné
kladn€ a jsou obecné oznacovéni jako sympaticti, jini jsou pfijimani méné pozitivné
abyvaji oznacovani jako méné¢ sympatiCti, ptipadné se Snimi poji slovo zvlastni.
Psychicky vyvoj jedince je pfitom ovliviiovan jednak zdédénymi a vrozenymi
dispozicemi, prostiedim, které c¢lovéka od raného détstvi formuje, vychovou a
v neposledni tad¢ vlastni aktivitou jedince. Kazdy jedinec prichdzi na svét jako
biologicka jednotka vybavena pudy areflexy aje zcela zavisly na svém okoli, Zije
V urcitém prostiedi, které ho utvafi. Vlohy, se kterymi jedinec ptfichdzi na svét se tak

.. - L, . 1
u n&j mohou, ale nemusi vlivem nespravné vychovy rozvinout.'®

Osobnost jedince je tedy vysledkem pilisobeni vSech téchto podminek, vnéjSich
a vnitinich. Je tedy pfirozené, ze na jednom pracovisti se setkaji nejriznéjs$i osobnosti,
které, jak to vyplyva zjejich piirozenosti, maji ruzné pfistupy K praci, hledani
anachazeni feSeni problémd, jsou ruzné aktivni nebo naopak pasivni, maji razné
potfeby, maji n¢jakou momentalni naladu. Kromé toho jsou si fyzicky nepodobni, maji

rizné té€lesné proporce, moralni zasady, jsou riizné temperamentni.

Jedno z nejstar$ich rozdéleni temperamentii pochazi od Hippokrata, ktery za pivodce
rozdilu povazuje télesné stavy (krev, sliz, zlu¢ acernou zlu€). Podle toho, ktera
v ¢lovéku vice pievazuje, rozdéluje lidi na sangviniky, choleriky, melancholiky

a flegmatiky.

Rubinstejn udava dvé typické vlastnosti charakteru, ato emocionalné vzruSivou

a impulzivni. Na zaklad¢ tohoto rozdéleni pak charakterizuje choleriky a sangviniky

15KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979, st. 55
16VfZDAL, Frantisek. Zdklady psychologie. 1. vydani. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2009., st. 149 - 150
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U temperamentu jako velmi impulzivni amalo pfistupné dojmim, melancholiky

a flegmatiky malo impulzivni a siln¢ dojmim pfistupné.

Pavlov rozliSuje Ctyfi typy nervové soustavy, ato sangvinika jako silné¢ho
a vyrovnaného, flegmatika jako klidného a pomalého, cholerika jako neovladatelného

a melancholika jako slabého.

Eysenck se pokusil o0 spojeni raznych piistupti apojeti v oblasti temperamentu
osobnosti a vymezuje 0sobnosti na stabilni a labilni, extroverty a introverty. Extroverti
jsou druzni a kamaradsti, maji hodn¢ pratel, introverti jsou naopak rezervovani, maji
uzky okruh pratel. Labilitu piifazuje spiSe K neuroticismu, ale stejné tak muze byt

labilngjsi i ¢lovek, ktery je oznacen jako osobnost zcela normalni.

2.2 Pracovni motivace — vyvoj teorii

Kazda cinnost clovéka predpoklada urcity stupenn inteligence, jisté schopnosti,
dovednosti a nezbytné jsou také vlohy K témto schopnostem a dovednostem. Béhem
staleti se postupné vyvijel vztah ¢lovéka K praci, ale teprve Vv poslednim stoleti se stal
také pfedmétem zajmu védeckého svéta. Ditvodu je jisté celd fada, od téch, které mély
snahu pouze zvySovat vykon bez ohledu na pocity ¢lovéka, az po ty nejmoderngjsi,
které se pokousi praci co nejvice ptizpusobit jeho potiebam, bezpochyby také proto, aby
se prace stala co nejefektivngj$i. Ktomu, aby se prace stala pro cloveéka co

nejatraktivngji podle Nakone&ného, M. vznikaly riizné typy teorii motivace.’

Jedna z prvnich teorii je oznacena jako taylorismus, ktera ptedpokladala ,,uplatnéni tii
zésad:

- vybér nejschopnéjsich lidi pro vykonavani dané ¢innosti

- naucit je nejvykonnéj§im metodam.... pii vykondvani prace

- vytvofit podminky ve formé vysSich platii pro nejlepsi.. 18

17NAKONECNY’, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 55
18NAKONE(V:N\'(, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 56
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Od tohoto typu se v praxi viceméné ustupuje, ale ve své dobé se jednalo 0 revolucni

teorii.

Hnuti ,,human relations (HR), n¢kdy piekladano jako,lidské vztahy*, kladlo vétsi
duraz na ¢lovéka. Vyznamné byly ve své dobé zejména pokusy G. E. Maya jiz ve 20.
a30. letech 20. stoleti, kdy se pokusnym délnicim ve skupiné¢ postupné meénily
podminky K jejich praci. Pfitom se manazefi Ziveé zajimali 0 jejich praci, podminky K ni
a pravidelné s nimi hovotili. U délnic tak ptevladl pocit 0 dalezitosti jejich prace a jejich
pracovni vykon stoupal, pifestoze podminky K praci se zhorSovaly. Toto hnuti
,znamenalo pokus postavit pracovni motivaci na zlidsténi vztah v podniku.“*Tento
smér nabyl na vyznamu zejména po druhé svétové valce, kdy se zacalo dbat na to, co
citi pracujici clovek, jak se citi v kolektivu, jaké ma své osobni problémy.20 Pracovnici
by tedy m¢li byt motivovani V procesu, ktery ma byt cilené fizen, organizovan a ma mit

teoreticky i prakticky koncept.”*

Tteti vyznamné hnuti byva oznacovano jako humanizace prace. Je ze vSech tii hnuti
nejmladsi, podle nékterych prament vzniklo jako reakce na zklamani, které pfineslo
hnuti lidskych vztaht (HR). ZlepSuje se vychova a vzdélavani a d€lnici se postupné
stdvaji narocn¢jSimi se zdjmem O lepSi a zajimavéjsi praci. Délnik se jiz neciti jako
pouhy manudlné pracujici, ale ma zdjem se uplatnit také jako osobnost. Postupné tedy
dochazi k pretvafeni koncepci prace, poskytovani vétSsiho prostoru pro délnikovo

W 4

mysleni, jeho odpovédnosti avetsi samostatnosti. V praxi to znamena zmény

V pracovnim zafazeni a obohacovani prace samotné.??

Podle Steigera a Lipmanna se kupiikladu méné tvofivi lidé snaze daji motivovat

odménou vnéjsi, coz je mzda nebo pracovni postup, a ti tvofivejsi jsou motivovani spise

,,ze sebe«.

19NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 61

ZONAKONECN\'{, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 58 - 61

ZINAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 109

22N AKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. 1. Vydani. Praha: MANEGEMENT PRESS, Profit, a. s., 1992.
ISBN 80-85603-01-2., st. 65 - 66

238TEIGER, Thomas a Eric LIPPMANN. Psychologie pro manazery: Jak ovladnout uméni vést. 1. vydani. Brno: BizBooks, 2012.
ISBN 978-80-265-0006-3., sr. 328
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Jak z vyse uvedeného plyne, zplsobti motivovani byla a je doposud cela tada, ale ne
vSechny vedou nutné K vys$i pracovni spokojenosti jednotlivého pracovnika, protoze
jednotlivce, jeho zivotni situace, rodinné prostiedi, momentalni ndlada. Osobné
povazuji humanizaci praci za velmi zajimavé hnuti, ale zZ pohledu své pracovni praxe se
ztotozinuji spiSe S hnutim HR. Humanizace prace predpoklada zajem délnika o uplatnéni
své osobnosti, ja se ve své praxi setkavam spiSe Snezajmem O vySSi odpovédnost

a samostatnost v praci.

2.3 Mzdové ohodnoceni, odmény a tresty

Motivace v praci je piedpokladem toho, aby c¢loveék vibec pracoval. Za zakladni
motivaéni prostiedek byvaji fazeny finanéni odmény, jako jsou vyse mzdy, mimotadné

prémie, odmény V zavislosti na vykonu a fada dalSich.

Koubek uvadi, ze krom¢ finanénich odmén existuje vice forem odménovani, jako je
povyseni nebo pochvala. Rada instituci se podle n&j orientuje dnes na tzv. vn&jsi
odmény, které nejsou samoziejmé a patii kK nim napf. zafizeni a vybaveni kancelate, jeji
umisténi vV budové. Kromé téchto mélo hmatatelnych odmén, 0 nichz rozhoduje beze
zbytku pouze organizace, uvadi i vnitini odmény, a Ktém fadi pravé spokojenost
pracovnika S praci, kterou doty¢ny pracovnik vykonava, zda mu prace pfinasi radost,
jaké ma pfi ni pocity, zda je okolim pfijiman jako platny a dulezity ¢len organizace.?!
To podle mého ndzoru velmi dobie funguje U urcitych skupin pracovniki, jako je
administrativa, technickd podpora, vyvoj a s tim souvisejici profese. Nemuze to platit
pro délnické profese, které podléhaji velmi ptfisnym pravidlim bezpecnosti prace,

technickym a vyrobnim poZadavkim.

Armstrong pak vyjma finan¢nich odmén podrobné rozpracovava ruzné typy
zamé&stnaneckych vyhod a benefiti, které patii k tomu, aby byl zaméstnavatel pro
potenciondlniho zaméstnance dostatecné atraktivni. Zahrnuje tam napt. vyhody tykajici

se osobni bezpecnosti, jako je pravidelnd zdravotni péfe 0 zaméstnance, moznost

24KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojit. 4. rozsitené a doplnéné vydani. Praha: MANAGEMENT PRESS, s.r.0., 2007. ISBN
978-80-7261-168-3., st. 283
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zivotniho pfipojisténi, diraz na bezpecnost prace a poskytovani pomicek snizujici
rizika pracovnich urazii. Dale jsou to mobilni telefony, stravovani zaméstnanci, vano¢ni
vecCirky, odmény pfi Zivotnim jubileu, odmény za dlouholeté zaméstnani, vzdélavaci

kurzy, moznost parkovani v nejblizs§im okoli aredlu a celou fadu dalgich.®

Z uvedeného nahodilého vyctu je patrné, ze zdaleka ne vSechny vyhody a odmény jsou
piistupné bezvyhradné¢ vSem zameéstnancim. Moznosti parkovani V blizkosti arealu
nebo stravovani zameéstnancii muze vyuzit Snejvétsi pravdépodobnosti kazdy, ale
mobilni telefon nebo pienosny notebook nebude firmou piidélovan kazdému a tyka se

jen mensi ¢asti zaméstnanct, ktefi jsou pro zaméstnavatele obzvlasté duleziti. VSichni

bez rozdilu ale za svoji praci obdrzi piisluSnou finan¢ni odménu.

Koubek uvadi, ze odména za praci ma funkci motivacni. Je to situace, kdy pracovnik vi,
7ze jeho pracovni nasazeni nese své ovoce Vpodobé odpovidajiciho finanéniho
ohodnoceni. Ne kazdy pracovni vykon je ov§em méfitelny podle norem a Mezinarodni
ufad prace sestavil seznam faktord, ke kterym by se pfi hodnoceni mélo pfihlizet. Jsou
to napt. bystrost, dovednosti, duSevni uUsili azatéz, fyzické pozadavky, iniciativa,
odpovédny piistup K praci, plnéni ukold pracovni podminky, obratnost, obtiznost prace,
odbornd pfiprava, zkuSenosti, vzdélani, socialni dovednosti, tvofivost, usili,
odpovédnost za penize, material, informace, znalosti. Jedna se tedy 0 nesmirn¢ §iroké
spektrum, ke kterému pfistupuji dalsi faktory, jako je momentélni situace na trhu prace

nebo mzdové podminky v regionu.”®

Existuji rizné formy finanéniho odménovani, jako je mési¢ni mzda, ¢asova mzda,
ukolova mzda. Posledné¢ jmenovana je uplatiovdna zejména V soukromych firmach,
které se orientuji na vyrobni program. Tento typ mzdy je nejcastéjsi také ve firmé
EGSTON, kde jsou zaméstnanci hodnoceni na zakladé poctu zvladnutych pracovnich
operaci a posléze i zhotovenych vyrobki. Nejedna se 0 skupinovou tkolovou mzdu, ale
0 individualni tkolovou mzdu, kdy kazdy pracovnik si eviduje mnozstvi zhotovenych

vyrobkil a provedenych pracovnich operaci.

ZSARMSTRONG, Michael. Odmérovani pracovnikii. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a. s., 2009. ISBN 978-80-247-2890-2., st.
382 -388

26 .
KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. rozsitené a doplnéné vydani. Praha: MANAGEMENT PRESS, s.r.0., 2007. ISBN
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Ukolova mzda se v danych podminkach jevi jako nejjednodussi a nejvhodn&jsi pro dany
typ vyroby, podle Koubka je obzvlast vhodna pro odménovani délnické prace. Mzda
pracovnika je tvofena nasobkem poctu pracovnich operaci a sazbou za tuto pracovni
operaci. Sazba za praci je dana normou, ktera udava spravedlivou odménu za urcitou
pracovni operaci.”’ Ve firmé EGSTON je vyuZivana tzv. akordni tkolovd mzda.
Vykonéva se prace rozdilnych, na sebe navazujicich pracovnich operaci, které maji za
nasledek finalni vyrobek, opoustéjici areal firmy. Mnozstvi a kvalita pracovnich operaci
jsou velmi dobfe zjistitelné a kontrolovatelné, protoze vyrobky prochazi 100% vystupni
kontrolou. Tento typ odménovani klade vysoké naroky na zabezpeceni stalého pifisunu
materidlu, jeho transportu na misto urceni, precizni zaSkoleni persondlu, vyuzivani
fondu pracovni doby, V neposledni fad¢ technologicky postup a ptesné planovani. Velky
diraz je kladen na bezpecnoOst prace, pouzivani osobnich ochrannych pracovnich

prostiedki, stejn¢ jako na dobré hospodateni s prostfedky zaméstnavatele.

Mayerova uvadi, ze prednosti ukolové mzdy je moznost plného rozvinuti vykonnosti
pracovnika anaopak nedostatkem je nadmérny stres atlak, ktery je na pracovnika
vyvijen. Vysledkem je pracovnikova nizka nebo zadna orientace na optimalni chod jeho
pracovi§ts.?® Tato myslenka se mné& jevi jako velmi aktualni, protoze tlak, ktery je na
délnika ve firm¢ vyvijen, je velky. Pokud pracovni vykon délnika neni na urcité vysi a
v urcité kvalité, kterou si nejbliz8i nadfizeny pifedstavuje, jsou jména téchto délnikl
uvadéna na informacnich tabulich spole¢né se soucasnym a pozadovanym vykonem.
Tuto situaci, kdy je délnik vefejné ,,pranyfovan* pfindsi nékterym z nich nadmérny stres,
ktery se nasledné projevuje nespokojenosti S praci, za kterou je dotyény délnik
hodnocen. Kromé toho by mélo odménovani odrazet osobni nasazeni pracovniku, jako
je zadouci pfistup K praci, jejich iniciativa, hospodafeni S majetkem zaméstnavatele,

dodrzovani pracovnich postupti tak, jak uvadgéji technologové.

Ve finan¢ni odméné se tento aspekt nijak neprojevuje, takZe pracovnik miize byt sice
velmi vykonny, ale jeho osobni pfistup K prostfedkiim zameéstnavatele je mirn¢ feceno

pieziravy ajeho finan¢ni odmeéna je stejnd jako jiného pracovnika, ktery je vykonny

27 o
KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. rozsitené a doplnéné vydani. Praha: MANAGEMENT PRESS, s.r.0., 2007. ISBN

978-80-7261-168-3., st. 312

28 . . Lo
MAYEROVA, Marie. Stres, motivace a vykonnost. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, spol. s.r.o, 1997. ISBN 80-7169-425-8., st.
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stejn¢ nebo podobn¢, ale jesté navic dodrzuje technologické postupy asnazi se
ekonomicky vyuzivat vSech prostfedkii. Tento osobni pfistup zaméstnance je podle
mého nazoru jeden z velmi dilezitych aspekti, ktery by mél byt ohodnocen tieba
pochvalou, ktera bude mit ve firm¢ stalou formu. Muze byt ustni, kdy je pracovnik
pochvélen vedenim firmy pted ostatnimi na pracovni porad¢, nebo je chvalen formou
pisemnou, kdy se jeho jméno objevi na informacni tabuli v souvislosti s dobrou praci,
kterou vykonal. Bohuzel na tuto formu odmény vedeni firmy nereflektuje a je to mozna
jeden z davodd, pro¢ zaméstnanci postupné rezignuji na vlastni iniciativu a postupné

splynou s ,,davem®.

Kromé¢ odmén je hojné vyuzivan i systém tresti, piestoze firmy takové oznaceni nerady
sly§i. Patfi sem nedodrzovani pracovnépravnich ptedpisii tykajicich se bezpecnosti
prace, pracovnich postupti, coz byva vytykano ustni i pisemnou formou a doprovazeno
finan¢nim postihem, neproplaceni ptesc¢ast V jejich plné vysi, opakované uzavirani
smluv na dobu ur€itou, piipadné Sikanovani zaméstnancti ze strany nadiizenych
pracovnikd. Mezi negativni jevy je fazena diskriminace ve svych nejriznéjsSich skrytych
formach. Prestoze zékonik prace® jasn& definuje diskriminaci ajeji mozné postihy,
V praxi se setkavame S jeji nejbéznéjsi formou, a tou je odménovani. Stale je bézné, ze
Zena za svou praci, kterd je srovnatelnd s praci kolegy, obdrzi mnohem nizs$i odménu.
ProtoZze zaméstnavatel, U kterého bude provadén vyzkum, zaméstndva v urcitych
profesich jen Zeny, mohu zodpovédné uvést, ze tento typ diskriminace neni ve firmé

praktikovan.

2.4 Pracovni prostiredi a podminky

Pracovni prostfedi se zejména V poslednich dvaceti péti letech vyrazné¢ zmeénilo vlivem
rozvoje informacnich technologii a dnes je zcela jiné. Pracovni prostfedi se zménilo.
Fyzicka namaha, ktera byla prakticky vSudypfitomna v délnickych profesich, takika
vymizela ana jeji misto nastoupila ndmaha, ktera by se dala oznadit jako dusevni.

Rozvoj techniky znamena na jedné stran€ tedy ulehceni od fyzické prace, na druhé

2 teska republika. Zakon ¢. 262/2006: Zakonik prace. §16, 1, pismeno a; Zakon o zaméstnanosti 435/2004, §4, In: Shirka zakonii.
2006, 2004.
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stran¢ klade zvySené naroky na vzdélani, dovednosti, odolnost proti stresu, organizaci

prace, logistiku, fizeni.

Mayerova uvadi, ze ,,v moderni primyslové vyrobé¢ se délnik Casto stava clankem
vyrobniho systému*.*® Jeho prace se zjednodusuje, ale zvysuji se naroky na psychické
zatizeni pracovnikd. Tim, jak se prace automatizuje, zvysuji se potieby vysokoskolsky
vzdélanych odbornikti. Ukazuje se, Ze je nezbytné, aby se technicky zaméfeni
pracovnici seznamovali Snovymi poznatky nejenom véd technickych, ale
I netechnickych, neboli humanitnich. Ukazuje se, ze bez potfebnych znalosti neni
mozné zkoumat pracovni podminky Vv nové vznikajicich profesich nebo reagovat pruzné
Vv ptipadech, kdy je nutné pracovniky pteSkolovat ze zaniklych profesi pravé na ty

nové.>!

Podle Mayerové je sice pravda, ze automatizovana vyroba klade duraz na vzdélané
pracovniky, naproti tomu nelze ptfedpokladat, ze by klesl pocet pracovnikii bez
kvalifikace, naopak jejich pocet bude ziejmé stoupat a jejich prace bude stale zapotiebi.
Také na tyto pracovniky je vyvijen ve firmé velky tlak, protoze jsou neustale pobizeni
k vysokému vykonu. Mayerova uvadi, Ze pracovni vykon operatora ve vyrobé (tak je
dnes oznacovan délnik, ktery montuje a sklada rizné komponenty) je pfirozené omezen

a snizuje se pii prodluzovani pracovni doby.32

S timto poznatkem souhlasim, protoze se S nim setkavam v denni praxi. Tento faktor by
m¢él vzit zaméstnavatel v Givahu v piipadech, Ze po zaméstnanci vyzaduje praci prescas.
Kromé pietézovani operatori presCasovou praci je presnost prace ovliviilovana
monotonnosti vykondvané prace, pracovni sménou (zda je vykon poddvan na denni,
odpoledni nebo no¢ni smén¢), mnozstvim spanku ptedchoziho dne a individualitou
kazdého pracovnika. Pti zvySujicich se narocich na pracovnika je nezbytna perfektni
firemni logistika, kterd zajisti fungovani a komunikaci ve vSech oddélenich firmy. Tim,
jak se zvySuje odpovédnost kazdého pracovnika, operatora z toho nevyjimaje, stoupa

narok na jeho psychickou odolnost, na tymovou spolupréci, na zvladani stresu. Je nutno

SOMAYEROVA, Marie, Zbynék BURES a Jiti RUZICKA. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vydani. Plzen: Vydavatelstvi ZCU,
1996. ISBN 80-7082-252-X., st. 39

3 MAYEROVA, Marie, Zbynek BURES a Jiti RUZICKA. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vydéani. Plzefi: Vydavatelstvi ZCU,
1996. ISBN 80-7082-252-X., st. 39

32]\/IAYEROVA, Marie, Zbynék BURES a Jiti RUZICKA. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vydani. Plzen: Vydavatelstvi ZCU,
1996. ISBN 80-7082-252-X., st. 39 - 44
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neustale zvySovat bezpecnost pracovniho prostiedi, kdy je pracovnik sice uSetien ve
vétsing piipadl fyzickému zranéni, ale na druhé strané je ohrozovan napf. zvySenym
hlukem, klimatickymi podminkami, stresem, chemikaliemi nebo praci ve vynucené
poloze. Nejen tyto uvedené zdroje moznosti ohrozeni pracovnika se mohou projevit na

jeho zdravi @ mohou ovlivnit jeho unavu béhem pracovni smény.

Tim, jak se postupné rozviji automatizace, uvadi Mayerova, dochazi K rozvoji novych
profesi, napi. vySe zminéné profesi operatora. Takto oznaceni pracovnici ve vyrob¢
musi byt dnes schopni nejen rutinni prace bez dusevni namahy, ale musi umét precist
udaje z pracovnich navodu, které jsou dnes nikoliv V tisténé, ale v elektronické podobg,
musi umét S touto elektronikou zachazet na takové trovni, aby byli schopni provadét
pracovni ukony, jak to vyzaduji pracovni postupy. Musi se naucit sledovat odchylky od
normalu, vyhodnocovat udaje z technickych nosict dat, pripadné rozpoznat, ze stroj
nepracuje spravné.*® V podminkach firmy EGSTON jsou kladeny velké naroky na
zaskolovani jak novych, tak stavajicich pracovniki, pii¢emz zapracovani nové
ptichozich pracovnikl trva dvanact az dvacet osm tydnl V zavislosti na obtiznosti
a slozitosti pracovnich operaci. Béhem tohoto zaSkolovani je na pracovniky vyvijen
znacny tlak, ktery zameéstnanci oznacuji jako stresujici, nechtéji nebo neuméji ho
zvladat a v n¢kterych piipadech vede k ukonceni pracovniho poméru ze strany tohoto
zameéstnance. Tento tlak je podle mého nazoru hlavni pfi¢inou nespokojenosti hlavné

nov¢ prichozich pracovnikt a vede k vyse zminénému ukonceni pracovniho poméru.

Kromé operatort jsou dnes velmi cenéné profese setfizovacli a mechanikti — opravaid,
ktefi musi ovladat mnohem S$ir§i spektrum informaci, nez tomu bylo diive. Také
kontrolni sloZky jsou mnohem vice posileny a je na n€ pienesena velka zodpovédnost.
Nejvétsi tlaky jsou vyvijeny piirozené na vedouci pracovniky, od kterych je dnes
vyzadovana znalost vyroby, organiza¢ni schopnost, profesni Sikovnost, znalost
psychologie, uméni vyjednavani, vyhodnocovani rizik ivysledki. Zmé osobni

zkusenosti personalisty vyplyva, ze znalost vyroby je jako kritérium pro vybér nového

manazera mnohem méné dileZitd, nez kuptikladu umeéni organiza¢ni nebo komunikacni.

Z vySe uvedeného je patrné, Ze piiprava na budouci povolani je dnes nezbytnosti,

nikoliv vy¢pélou pamatkou minulého rezimu. Také firmy, které nechtéji ziistat stranou

33]\/IAYEROVA, Marie, Zbynék BURES a Jiti RUZICKA. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vydani. Plzen: Vydavatelstvi ZCU,
1996. ISBN 80-7082-252-X., st. 39 - 44
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rozvoje a cht¢ji v dnesni dravé dobé prezit, musi investovat do Skoleni a rozvoje svych
technické naroky, je potieba zvySovat vzdélani zaméstnancl. Potieba zvySovani
a prohlubovani kvalifikace se tyka vSech pracovnikt, nejenom téch tzv. vékove starsich,
unichZ je nutno Ktéto problematice pfistupovat obzvlast citlivé. Tim, jak postupné
stdrnou nové poznatky, ukazuje se, ze kvalifikaci je nutno zvySovat systematicky
a neustale. Této potiebé se podle mého nazoru vénuje mensi pozornost ve vyrobnich
firmach, protoze jejich prioritou je vyrabét a uspokojit zakaznika ted’ hned a Skoleni je

odsouvano na pozd¢jsi dobu.
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3. Pracovni spokojenost a s tim spojené chovani

Kollarik uvadi, ze celkovy pocit uspokojeni nastane, pokud pracovnik muize ve své
praci projevit avyuzit své schopnosti, predpoklady nebo plany. Jako jeden
Z nejdilezitéjSich predpokladii pro pracovni spokojenost uvadi spravnou volbu
povoléni.34 Tomuto fenoménu se dnes piikladd mnohem mensi vyznam, nez tomu bylo
Vv predchozich letech, zejména pred rokem 1989. Faktord, které na tom nesou svij podil
viny, je hned n¢kolik. Ur¢ité k nim patii nalada ve spolecnosti, ktera je dnes orientovana
spise na konzum, nez na vytvareni trvalych hodnot, politika vlady, zptsob financovani
skolstvi atak by bylo mozno pokradovat. Caste¢nd se na tom podili rodina, K jejiz

proméné od té doby doslo.

Mnozstvi ¢asu vénované placené praci roste a doba stravend mimo domov se tedy
prodluzuje. Prace dnes ptedstavuje mnohem vétsi intelektudlni zatéz, nez tomu bylo
v diivéjsich dobach, kdy byl vyssi podil prace fyzické jako v primyslu nebo
Vv zemédé€lstvi. Rodice dnes fesi, kdo pojede s kterym ditétem na jaky krouzek, kdo
nakoupi, kdo uklidi. Pfesto nebo pravé proto se ozyvaji hlasy, které hovoii o0 tom, Ze se
rodice zbavuji odpoveédnosti za vzdélani svych déti, odkladaji je k televizim, nechavaji
déti travit volny ¢as po svém, nedokazou si vynutit jejich tctu. Tytéz hlasy ale hovori
0 tom, Ze nejsou Spatné déti, ale Spatni jsou jejich rodige.® Pfitom obdobi povinné
Skolni dochazky je nejvhodné&jsi k formovani mladého ¢lovéka. Neni mozné nechat
rozhodovani 0 budoucnosti jen na vili a pocitu mladého ¢loveka, je nutno ho usmérnit
a ukazat mu vyhody i nevyhody, moznosti, které mohou jednotlivé profese ptinést, jaky
stupen uspokojeni nebo naopak nespokojenosti mize mlady cloveék ziskat. Toto obdobi
moznosti ovlivnit mladého ¢loveéka je relativné kratké, zatimco obdobi, kdy se aktivné

praci vénujeme je obecné povazovano za dlouhé, zabira vétSinu lidského Zivota.®

Pfitom mit dobré zaméstnani ma i v dnes$ni dobé velmi dobry zvuk a pro tfadu lidi je

prestizni zaleZitosti pracovat V organizaci, kterd se téS8i mezi ostatnimi V ucté. Podle

34KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979., st. 45

35KUBATOVA, Helena. Sociologie Zivotniho zpiisobu. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a. s., 2010. ISBN 978-80-247-2456-0., st.

92 -101
36KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979., st. 49 - 53
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Mayerové je zaméstnani nejenom zdrojem obzivy, ale také zdroj uspokojeni
a sebevédomi.*’

Vyznamné misto V hodnoceni pracovni spokojenosti pracovnika zaujimaji tzv.
osobnostni faktory, jako je v€k, pohlavi nebo osobni aspirace pracovnika, mira stresu,
kterému je vystaven, ptipadné délka zaméstnani ve firmé nebo rodinny stav. Faktor
ovliviwyjici siln€ nejen pracovni spokojenost a vykon pracovnika, je tedy stres. ,,Stresem
se obvykle rozumi vnitini stav Clovéka, ktery je bud’ pfimo néfim ohrozovan, nebo
takové ohrozeni ocekdva apfitom se domniva, Ze jeho obrana proti vlivim neni

dostateéné silna*.>®

Oznacenim stres se mize rozumét t¢zkd momentalni situace, kdyz ¢lovek tfekne, ze ,,je
ve stresu®, nebo néjakd okolnost zpusobujici zhorSené subjektivni vnimani situace —
napf. fizeni motorového vozidla v horku je stres Cislo jedna nebo cely vnitini stav, kdy
je vyvijen neustaly tlak na jedince ke zvySeni vykonu. Situace, které¢ vyvolavaji stres,
jsou oznaceny jako stresory a nckteré z nich mohou mit Spatny vliv na vSechny osoby
bez rozdilu, jiné stresory ovliviiuji jen nékteré osoby, na ostatni plisobi neutrdlné. Podle
Kiivohlavého nejsme schopni uréit, pro¢ na jednoho muze tentyz stresor pusobit
Vv riiznych situacich rizné intenzivné, pokud nezndme riizné zplisoby naptiklad jeho
motivace nebo jak doty¢ny zvladd rlzné Zivotni situace. Znamend to, zZe ten samy
stresor pusobi V riznych situacich rizné nejen na rizné lidi, ale na jednoho ¢lovéka,
podle toho v jaké momentalni situaci a za jakych okolnosti stresor pfichazi, mimo jiné

také proto, ze kazdy Clovek je jedineén}'l.‘o’9

Branham uvadi, Ze existuji divody, pro které zaméstnanci odchazeji od svych
zameéstnavatelll a jsou prakticky totozné s t€mi, které vyvolavaji pocity nespokojenosti.
Vyzkum provadény nezavislou agenturou ukdzal, ze zaméstnanci Cast&ji uvadi divody
nenaplnéni psychickych potieb, jako je napf. omezend moznost kariérniho ristu,
nedostatek respektu, nespokojenost s nadfizenym, nedostatek uznani. To by znamenalo,

v f 101 Mt wivr v roo N PR s v ;40
ze nejdulezitéjsi pro zaméstnance neni vyse mzdy, ale spise jeji spravedlivé urceni.

37MAYEROVA, Marie, Zbynék BURES a Jiti RUZICKA. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vydani. Plzen: Vydavatelstvi ZCU,
1996. ISBN 80-7082-252-X., st. 71 - 79

38KP\IVOHLAVY, Jaro. Jak zvladat stres. Praha: Grada Avicenum, 1994. ISBN 80-7169-121-6., st. 10

39KlVUVOHLAVY, Jaro. Jak zvladat stres. Praha: Grada Avicenum, 1994. ISBN 80-7169-121-6., st. 10 - 11

4OBRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a.s., 1994. ISBN
978-80-247-2903-9., st. 145
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Stres je zapfic¢inén V podminkéch nasi firmy pfedevsim neustalym tlakem na pracovniky
amozné zvySovani jejich vykonu, kdy je pracovnik pravidelné¢ konfrontovan
s planovanym a skute¢nym vykonem. Jsou mu kladeny otazky, co bylo pii¢inou jeho
nizkého vykonu, ptipadné chyby, které se dotycny pracovnik dopustil. Je ptirozené, ze
kazdy operator reaguje jinak na podobné otazky, protoze zalezi nejen na jeho povaze,
ale i zpisobu jednani ze strany nadfizeného. Jejich necitlivy pfistup pak podle mého

nazoru muze stres jesté zvySovat.

3.1 Vztah pracovnika K firmé

Podle VERLAG DASHOFER, ma kazdy vyrobni i nevyrobni podnik soubor zvyklosti
pravidel a norem, ktery neni vzdy vytvaren védomé a cilené a ne vzdy je pfijiman bez
vyhrad. Napftiklad dobra vzajemnost a pospolitost mize vV zaméstnancich vzbudit dobry
pocit uspokojeni S praci ase zaméstnavatelem, u kterého tuto praci vykonava. Tento
fenomén je dnes nazyvan firemni kultura a po prdvu se mu vénuje velika pozornost.
Soubor firemnich pravidel mize mit psanou podobu, ktera je dnes mezi zaméstnavateli
upiednostiovana nebo muze jit 0 vzité nepsané obyceje, které jsou vyzadovany
zaméstnavatelem jen obtizné, pokud nejsou zaméstnanci dodrzovany. Firemni kultura
hraje roli také jako faktor pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti zaméstnancil.
Ptispiva uréitou mérou ke stabilizaci zaméstnancli ve firm¢, ukazuje firmu navenek,
dava okoli urcité signaly a ma prvky komunikace mezi jednotlivymi pracovnimi tseky
ve firmé. Firemni kultura, kterd plisobi na zaméstnance dobie a z jejich pohledu
sympaticky, ma urcité pozitivni dopad na ochotu zaméstnancti ztotoznit se s firmou
ajejimi cili. Rada organizaci si proto firemni kulturu chrani a vyuziva jako nastroj

Yy gy y o ... , 41
k usmérnovani zaméstnanct a K jejich vedeni.

Pfedevsim manazefi ve vedeni firmy svym chovéanim a jednanim urcuji ptijeti, ptipadné
odmitnuti firemni Kultury zaméstnanci. Chovani ostatnich zaméstnanct se pak odviji od
toho, zda jsou normy a zadouci hodnoty pevné dané ajejich dodrzovani ma jasna
pravidla, pfipadné, jak mnoho a jak Casto se méni principy arozhodovani ve vedeni

firmy. Takto je rozliSovand slabad nebo silna firemni kultura. Za Zadouci je pfirozené

M mail noviny pro mzdové ticetni a personalisty. Praha: VERLAG DASHOFER, nakladatelstvi, spol. s r.0.,stazeno 18.07.2012,
2012. ISSN 1213-6387.
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povazovana silnd firemni kultura, kterd pfispivd ke stabilizaci firmy a hlavné

zaméstnancu a prispiva tak K nizsi fluktuaci.

Podle Mayerové je firemni kultura charakterizovana jednak urcitymi normami
a hodnotami, které jsou platné jen v dané firm¢ a jinde by nemély své opodstatnéni, dale
pusobi jako faktor, ktery sjednocuje rozdilné chovani rGznych typi lidi jako
zaméstnancli ve firmé, neni neménnd aumoziuje zaméstnancim rychlou orientaci
Vv hierarchii firmy. Takto ma silny vliv na jednani achovani zaméstnancl. Zaroven
upozoriuje na to, ze silnd firemni kultura mize mit i negativni dopady, jako je tieba
prehlizeni uréitych signalG pfichazejicich z vnéjsiho svéta, uzavieni se pred jinymi
vnéj$imi vlivy, tendence uzivat stejné postupy a normy coz miize V disledku vést ke
snizeni konkurenceschopnosti nebo flexibility. Firemni kulturu je tedy tieba
aktualizovat, konkretizovat a pripominat.*’ Domnivam se, Ze toto piehlizeni mizZe ve
svém dusledku stat mnoho kazdého zaméstnavatele, ktery se rozhodl varovné signaly

piehlizet.

Mezi firemni kulturu patii symboly. Kazda firma ma své logo, své barvy, své znacky,
zpusob vybaveni kancelafi a pracovist, pracovni obleceni. Mezi vyznamnou soucast
firemni kultury je fazeno isymbolické jednani firmy jako jsou firemni vedirky,
nepracovni volnocasové aktivity, odménovani zaméstnancii pfi vyznamnych Zivotnich

jubileich.

Z pohledu personalisty je zadouci, aby signaly, které firma vysila okolnimu svétu,
vzbuzovaly pozitivni ohlasy aaby pifipadny uchaze¢ 0 zaméstnani mél o firmé
pfibliznou predstavu a chtél se stat jeji soucasti. Firemni kultura tvofi urcity specificky
obraz firmy, ktery si Ssebou pfinasi zdjemce 0 zaméstnadni v ni aje dilezité, aby
vytvofeny obraz byl pozitivni V tom smyslu, ze piinasi zaméstnancim jisté vyhody,
které cht&ji uchazeci sdilet. Firemni kultura by méla jasné vyjadfit, ze firma ma pevné
dand pravidla anormy, které jsou vyzadovany a jejich nedodrzovani je n&jakym

zpusobem sankcionovano, ale zaroven je natolik flexibilni, Ze se dokaZe pfizpiisobit

42 . “ oy “
MAYEROVA, Marie, Zbynék BURES a Jiti RUZICKA. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vydani. Plzen: Vydavatelstvi ZCU,

1996. ISBN 80-7082-252-X., st. 113



UTB ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

dané situaci. Firemni kultura a ptedevs§im jeji dodrzovani, prezentace jak uvniti firmy,

tak i navenek se stava dulezitym méfitkem pro miru spokojenosti zaméstnanci.

3.2 Produktivita a vykon pracovnika

Podle Mayerové je vykon pracovnika vysledkem jeho piedchozich zkuSenosti,
schopnosti, tedy jakousi osobnosti pracovnika nasobenou jeho motivaci, pfi¢emz ke
schopnostem by mély byt pfipocteny jesté jeho vlastnosti a temperament. Zaroven je
vykon pracovnika zavisly nejen na ném samotném, ale i na prostfedi a na podminkach,
které ma pracovnik K dispozici. Pokud firmy nevytvoii alespoii dobré a charakteru prace
odpovidajici podminky, nelze pfedpokladat, Ze pracovnici budou podédvat vrcholové

. 4
pracovni vykony.*®

Vykon pracovnika tedy pfedstavuje vysledek, produkt jeho prace za urcitou ¢asovou
jednotku. Takto je na vykon pohliZzeno Vv itad¢ vyrobnich podnikl, nase firma neni
zadnou vyjimkou. Peclivé sleduje vykon jednotlivych pracovnikli ve vyrobé, ktefi jsou
rozdéleni do mens$ich pracovnich kolektivl, tzv. linii, podle druhu prace, kterou
vykonavaji. Tyto pracovni linie jsou soucasti vétSich pracovnich skupin aty dale
podléhaji stfednimu managementu, ktery se z vysledkli své prace odpovida vedeni
vyrobniho oddé€leni. Vedeni oddé€leni pak pfimo podléha vrcholnému managementu,
ktery vyhodnocuje vykonnost jednotlivych vyrobnich odd€leni. Zohlednéna by pfitom

meéla byt specificnost a riznost vykondvané prace.

Vykonnost je posuzovédna jako urcity pomér mezi vynalozenym usilim a vysledkem
vykonavané prace. V praxi ve firm¢ dochazi Casto Ktomu, ze je posuzovano jen
mnozstvi vykonané prace za urcitou dobu, aniz se zohlediiuje mnozstvi vynaloZeného
usili a spotfebované energie. U dusevni prace, kterou neni mozné normovat, jako praci
fyzickou, je to pochopitelné, presto K tomu dochazi i v pfipadé prace fyzické, kdy je
napi. zakaznikovi pfisliben urcity vyrobek v urcitém terminu, ale neni zohlednéna

vynaloZena energie, ktera je méfitelnd, jako je zvySena spotieba na vytapéni, elektrické

vvvvvv
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odeslani vyrobku Kk zakaznikovi znamena pfitomnost pracovnikii na pracovisti po
pracovni dobé¢. Stres, kterému jsou vystaveni béhem prace ptesCas a tlak, ktery je
pienasen z vysSich stupnit vedeni na nizsi, zplsobuje neimérné zatizeni pracovniki
a zpusobuje U nich zdravotni problémy, coz se nasledné¢ projevuje ve zvySené

nemocnosti, ptipadné fluktuaci.

Na vykonnost je ¢asto pohlizeno timto zjednoduSenym zpusobem a nezohlediiuje se
mira vynalozeného usili, které je Casto neumérné vysoké K vysledku prace. Za
vykonného pracovnika je tedy povazovan ten, ktery dosahl vyssi vykon, bohuzel bez
ohledu na to, jaké bylo vynaloZzené Usili z jeho strany. Stejné tak se nebere zietel na
vlastnosti jednotlivce, jeho motivace, jeho osobni pfistup, temperament, zpisobilost
k praci. Stimto pfistupem se setkdvame prakticky kazdodenné ze strany vedoucich

pracovnich na vSech trovnich.

S ohledem na skute¢nost, Ze se ve firm¢ vyrabi elektronické soucastky K ruznym
komponentim podle pfani zdkaznika, zejména pak kabelova konfekce, jednd se 0 praci
ruéni, nikoliv U stroji a praci velmi narocnou na zrak, protoze soucastky jsou velmi
malé. Vyzadovana je preciznost, zru¢nost, peclivost, vysoké pracovni nasazeni, V jistém
ohledu isamostatnost, schopnost ziskat informace 0 pracovnich postupech
z technologickych médii. Tyto pracovni postupy a jejich dodrZzovani jsou pro specificky

charakter vyroby diilezité a jejich poruseni piisn¢ sankcionovano.

V posledni dobé se Vv celé spolecnosti zacinaji ozyvat varovné hlasy, které upozoriuji na
to, Ze tim, jak se globalizuje prostfedi byznysu, neni mozné donekonecna piehlizet
dopady zmén na jednotlivce ajejich kariéry ve firmach. ,Neustdlé zdiraznovani
kratkodobych hospodatrskych vysledkd, (...)vytvofilo na manazery enormni tlak na
snizovani nakladii a doslova zdimani zaméstnanci kvili dosahovani stale vétSich
vystupll V ¢im dal menSim poctu. Vysledné zvySeni produktivity tak bylo dosaZzeno za

., ., , 44
cenu klesajiciho uspokojeni z prace.*

Podle mého nazoru tato vyrobni filozofie firmy stoji za pracovni nespokojenosti nejen

u fadovych operatord, ale iU vySe postavenych pracovniki, ktefi maji pocit frustrace

44BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a.s., 1994. ISBN
978-80-247-2903-9, st. 109.
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a bezvychodnosti Z dané situace. Pfi citlivéjsim jednani by se podle mé doséhlo stejnych
vysledktl, aniz by se pracovnici citili ,,vyuzivani* vedenim firmy bez faktického zajmu

0 jejich osobu jako vyrobni nastroj.

3.3 Styly vedeni

Koncepce vedeni (nejen) pracovnich skupin se vV priabéhu zejména dvacatého stoleti
proménovala, ale podle Heysové nékolik témat stale pretrvava. Je to oCekavani, které
ma vudce skupiny a pokud je realistické, tak skupina muze cile dosahnout a splnit

o¢ekavani vedouciho skupiny. *°

Za zékladni styly vedeni skupiny jsou povazovany styly, které odrazeji jeji strukturu
a dynamiku. Zpisob vedeni skupiny pak odrazi osobnost jejiho vidce a vytvari uréitou
atmosféru ve skuping, coz se nasledné projevi na vykonu a vyslednich skupiny a jeji
prezentaci navenek. Jsou vudci, ktefi upfednostiiuji autoritativni styl vedeni, kdy
¢lenové skupiny nemaji moznost vyjadfit svlij ndzor, ptipadné pokud ho vyjadii, neni
vidcem skupiny bran v potaz. Druhym typem vedeni je demokratické, kdy vidce
poskytuje prostor ¢leniim skupiny K vyjadieni jejich nazoru, radi se Snimi na dal§im
postupu. Existuje jesté jeden typ vedeni, byva oznacovan jako liberalni, kdy vidce
nechava svym c¢lentim skupiny naprostou volnost pro vyjadieni nazord, ale viidci sami
do zivota skupiny nijak nezasahuji, nechaji vS§emu volny pribéh a kazdy si déla, co

chce.*®

Podle Heysové, ,vadci, ktefi toho od svych lidi ¢ekaji malo, ¢asto konci s malo
produktivnimi ¢i malo vykonnymi kolektivy“.MV praxi to znamena, ze vudce by tedy
mél byt néco jako ochrance dobrych vztahu ve skupiné, mél by byt jejim dobrym
manazerem a zarovent by mél na c¢leny své skupiny klast pfimétené velké naroky tak,
aby skupina nestagnovala. Mél by umét vyjadtit hodnoty acile, které jsou hlavni
a dilezité pro néj a pro tu kterou skupinu, mél by byt schopen ukazat tyto cile tak, aby
se s nimi vSichni dokazali ztotoznit. Toto je mozné podle téz autorky docilit zejména jen

v malych skupinach, kdy spolu mize kazdy s kazdym diskutovat a komunikovat, ve

4 HAYES, Nicky. Zdklady socidlni psychologie. 3. vyd. Praha: Portal s.r.o., 1998. ISBN 80-7178-763-9., st. 109
46 VIZDAL, Frantisek. Socidlni psychologie I. Bro: Institut mezioborovych studii Brno, 2010., st. 111 - 112
47HAYES, Nicky. Zaklady socialni psychologie. 3. vyd. Praha: Portal s.r.o., 1998. ISBN 80-7178-763-9., st. 66 - 67
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velkych skupinach toto nelze a diskuze probihda pomoci symboli. Dale by mél byt
vidce spolutviircem a ochrancem dobrych vztahli ve skupiné a mél by byt schopen
piesvédCivé prezentovat cile skupiny tak, aby se Snimi clenové skupiny dokézali

ztotoznit.*®

Steiger a Lipmann * uvadi, e vedeni, fizeni skupiny znameni jednoznatng také
pravomoc rozhodovat. Tyto pravomoci rozhodnout se od sebe 1isi podle toho, na jaké
pozici firemniho zebiiku se dotyény vedouci pracovnik nachazi. Ve vétSiné firem je
jasn¢ dany rozsah rozhodovacich pravomoci, tedy co mize doty¢ny rozhodnout, ale
nikde se nedefinuje jakym zplGsobem. To byva kamenem urazu, protoze styl
rozhodovani mé piimy vliv na spokojenost zaméstnancli. Nékteii vedouci nechdvaji
svym podfizenym moznost podilet na stanovenych tkolech, jini Cini svd rozhodnuti
sami a striktné s nimi seznamuji své podfizené, aniz se tito mohou K situaci vyjadrfit.
Styl rozhodovani se tak pohybuje po celé skdle od autoritativniho rozhodnuti az po

rozhodnuti skupiny.50

Bohuzel ve své pracovni praxi se setkdvam casto S prvnim typem, tedy autoritativnim
stylem vedeni. Tito vedouci Casto argumentuji tim, Ze nemohou s lidmi diskutovat
0 zpusobu a povaze jejich prace. S tim souhlasim, ale pfesto se domnivam, ze vyhradné
autoritaisky vedouci nemiiZze dlouhodobé udrzet vykon skupiny na velmi vysoké Grovni
apovazuji za nemozné zvySeni tohoto vykonu. Za nejvice zadouci povazuji
demokratické vedeni, ale bohuZel se v praxi Casto stane, Ze vedeni skupiny sklouzne
k liberalnimu vedeni, coz je velkou chybou, protoze skupina ma pak velmi nizky vykon,

je Spatné hodnocena, zvySuje se pocet chyb.

48 HAYES, Nicky. Zdklady socidlni psychologie. 3. vyd. Praha: Portal s.r.o., 1998. ISBN 80-7178-763-9., st. 109 - 110
49STEIGER, Thomas a Eric LIPPMANN. Psychologie pro manazery: Jak oviadnout uméni vést. 1. vydani. Brno: BizBooks, 2012.
ISBN 978-80-265-0006-3., st. 170 - 171

SOSTEIGER, Thomas a Eric LIPPMANN. Psychologie pro manazery: Jak ovladnout uméni vést. 1. vydani. Brno: BizBooks, 2012.
ISBN 978-80-265-0006-3., st. 170 - 171
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II. PRAKTICKA CAST
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4. Vymezeni cile vyzkumu a stanoveni vyzkumnych
otazek

Cilem mé bakalaiské prace je zjistit okolnosti, které ovliviiuji miru pracovni
spokojenosti zaméstnancu. Cil bakalaiské prace jsem stanovila v souladu se zajmem jak
svého zaméstnavatele, tak predevSim se zdjmem mym, jako personalistou. Osobn¢
i profesné se zajimam o tuto problematiku a konkrétni stav na pracovistich a zaroven

jsem presvédcena, ze moje prace bude pro zaméstnavatele piinosem.

Ve spolupraci s vedenim firmy jsem stanovila dvé vyzkumné otazky. Prvni otazka: Jsou
vékové starSi zaméstnanci spokojenéjsi, nez mladsi?

Druha vyzkumna otazka se pokusi zjistit, zda:Jsou pracovnici, kteFi pracuji ve firmé
del$i dobu, spokojenéjsi, nez ti, ktefi nastoupili do pracovniho poméru ve firmé
EGSTON v pribéhu poslednich dvou let?

Vychazim pfitom z obecné piijimaného nézoru, Ze mladi lidé jsou dynamicti, radi méni
zazité poradky, jsou piistupnéjsi K probihajicim zménam, neptikladaji velkou vahu
stabilnimu zaméstnani. DalSi kritérium, které se nabizi, ato zejména Casto uzivané
porovnani pracovni spokojenosti podle pohlavi, jsem vyloucila, protoze firma
zaméstnava na délnickych pozicich takika vyhradné Zeny. Hranice vékové starSich
a mladSich zaméstnancii a hranice délky zaméstnani jsem stanovila po konzultaci

S managementem spolecnosti.

4.1 Vybér vzorku zaméstnanci, jejich charakteristika

Zaméstnanci, které jsem se rozhodla po konzultaci s vedenim firmy EGSTON oslovit,
pracuji na oddéleni kabelové konfekce. Na tomto oddéleni jsou opracovavany
a montovany kabelové svazky, ato ru¢né, nikoli strojovou vyrobou. Protoze
komponenty, které jsou ve vyrobé pouzivany, jsou velmi malych rozmérd, je kladen
diraz na dobry zrak a fyziologické ptedpoklady k této praci. Zaméstnavame tedy
pfevazné Zeny, protoze svym charakterem je vyroba zaméfena na preciznost, zruénost

a velkou davku trpélivosti.

Spolecné s vedenim firmy jsem urcila oddéleni produkce kabeld jako nejvhodnéjsi.

Kritérium pro vhodnost vybéru jsem stanovila minimalnim poctem zaméstnanct 100,
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coz spliovaly celkem tfi oddé€leni, ato oddéleni induktivnich komponentti, oddéleni
automatizované vyroby a oddé€leni vyroby kabelové konfekce. Oddéleni induktivnich
komponent jsem vyloucila, protoze hrani¢niho poctu sta zaméstnancti dosahuje jen
tésn¢ apokles vyroby by znamenal citelny ubytek zaméstnanc. Na odd¢€leni
automatizované vyroby vék zaméstnancii nepiesahuje 36 let, navic toto odd¢€leni patii
mezi novejsi a vzniklo jako samostatné oddéleni vyclenénim se z induktivnich
komponentt, azabyva se vyhradné automatiza¢nimi a robotickymi systémy. Z toho
davodu toto oddéleni neni vhodné pro mtij zamysleny vyzkum.

Odd¢leni vyroby kabelové konfekce je nejvhodnéjsi jak poctem zaméstnancu, tak tim,
e jeho existence saha do samych pocatkli pisobeni firmy v Ceské republice afada
zaméstnancll zde pracuje déle nez 5 let. Zaméstnanci tohoto oddéleni, kterych je
Vv soucasnosti pies 230, a ktefi se navzajem vV mnoha piipadech ani neznaji, znamenali
z mého pohledu nejlepsi volbu, protoze jejich skladba je velmi rozmanita. Vedle
skupiny dlouholetych zaméstnanct, ktefi jsou pro zaméstnavatele velmi dileziti, je tam
zastoupena pocetné silnd skupina novacki, ktefi byli pfijati v pribéhu poslednich
dvanacti az patnacti mésict a ktefi si dosud nevytvofili silngjsi vazby k zaméstnavateli.
Ob¢ vyse uvedena oddéleni Gpln¢ nové zaméestnance neptijimala, pfechodné nedostatky

persondlu byly feSeny pievodem zaméstnanct z jinych odd¢leni.

Zaméstnanci na oddéleni kabelové konfekce jsou systematicky rozdéleni do pracovnich
skupin podle povahy a obtiznosti prace ajejich pocet ve skupiné se pohybuje mezi
patnacti az dvaceti pracovniky. Pracovni skupiny se pravidelné kazdy tyden stfidaji na
ranni a odpoledni sméné a pracovnich mistech. Kazd4a pracovni skupina ma pevné
stanoveny pracovni rezim a pevnou pracovni dobu. Jejich pracovni doba je osm hodin
denn¢, vCetné prestavky a je pevné urcené stfidani smén, protoZe to vyzaduje povaha
provozu. Pracovni skupiny jsou vedeny skupinovymi (liniovymi) vedoucimi, ktefi
odpovidaji za vysledky prace skupiny sménovému vedoucimu. Ten prib&zné
a systematicky koordinuje ¢innost jednotlivych skupin, aby zakéazky byly zpracovavany

tak, jak je to urceno vyrobnimi plany a sleduje v¢asnost jejich odesilani k zakaznikovi.
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5. Metody zjiSténi pracovni spokojenosti

Pouzivané metody zjiStovani pracovni spokojenosti maji ptrevazné formu dotazovani,
ato jak pisemného, tak iustniho. Dotaznik jako nevhodnéj$i formu zjisténi miry
pracovni spokojenosti doporucuje uz Kollarik, ktery kromé vy¢tu jeho pozitiv, jako je
rychlost a mnozstvi oslovenych respondentl upozoriiuje také na mozna rizika pfi
sestavovani otazek a mozné chyby, které pak plynou z konstrukce dotazniku, jako je
napi. forma otazek a jejich sugestivni zabarveni, které mohou zplsobit, ze pracovnik
neodpovida objektivné, ale vV zajmu firmy tak, aby ji neposkodil. Upozoriiuje také na
momentalni stav pracovnika, jeho Zivotni spokojenost a S tim spojené zvySené riziko

zkresleni odpoveédi.

Dotazovani formou osobniho rozhovoru nepovazuje Kollarik za vhodné s ohledem na
velké zkresleni vysledki, pokud je rozhovor veden zaméstnancem firmy. Pracovnici pak
neodpovidaji objektivné a pravdive, n€kdy zamérné piehani, jindy piehlizi zjevné
skute¢nosti. Uptednostiiuje tedy dotaznik formou pisemnou. Pisemny dotaznik je patrné
nejcastéjsi anejuzivanéj$i forma kvantitativniho vyzkumu alze jej systematicky

a prehledné zpracovat.™

5.1Pouzité vyzkumné nastroje - dotaznik

Ke svému vyzkumu na zjiSténi pracovni spokojenosti na oddéleni kabelové konfekce ve
firmé¢ EGSTON, jsem pouzila taktéz metodu dotazovani, ato formou anonymniho
pisemného dotazniku. Tento dotaznik byl pfedan zaméstnancim ve vyrobé -
operatoriim, jejich skupinovymi vedoucimi a zaroven byli jimi vyzvani K jeho vyplnéni
a ndslednému odevzdani do boxu, ktery ma Vv horni ¢asti vyfiznuty otvor umoziujici
vhozeni dovnittf. Box byl umistén ve vstupni ¢asti vyrobni haly, kterou prochazi vSichni
zaméstnanci a kde si znaci svoji dochézku. Ptipadné zdrzeni pracovnika zpiisobené
vhozenim vyplnéného dotazniku do boxu nebylo tudiz ani velké ani napadné. Navic toto

vybrané misto neni viditelné ani z vedlejsi kancelafe. Zaméstnanciim byl tento aspekt

SlKOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovni spokojenosti. 1. vydani. Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy,
n.p., Bratislava, 1979., str. 109 - 137
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zajisténé anonymity obzvlast zdlraznén. Zaméstnanci byli na pracovni schiizce
seznameni také s tim, ze vysledky budou po vyhodnoceni piredany vedeni firmy, kterd
ma zajem na zjisténi pracovni spokojenosti svych zameéstnanci a ofekdva poctivé

a pravdivé vyplnéni dotazniku.

K odevzdani dotazniku byl jednotlivym zaméstnancim V pracovnich liniich urcen
termin tak, aby nedochazelo K pfipadnému zkresleni vysledkt zpiisobenému vzajemnou
spolupraci mezi zaméstnanci pfi jejich vypliiovani. Zpocatku jsem uvazovala 0 osobnim
dotazovani, ale zaméstnanci pfi komunikaci ,,tvafi v tvar” nejsou ve vSech ptipadech
upiimni a vysledky by tak nemély dostate¢nou vypovidajici hodnotu, protoze by mohly
byt ovlivaény osobou dotazujiciho, stejné¢ jako vztahem mezi dotazujicim

a dotazovanym.

Za zéklad dotazniku byl pouzit Test zaméstnanecké spokojenosti pfipraveny tymem
Assessment Systems, konzultantskou spolecnosti, uvefejnény Vv Hospodarskych
novinach 7. ledna 2008, ktery jsem upravila po konzultaci s vedoucimi pracovniky
firmy EGSTON, ana zaklad¢ pilotniho vyzkumu, ktery jsem provedla na vybrané

skupiné zaméstnanct Z jin¢ho oddéleni.

Otazky v dotazniku (pfiloha ¢. 2) jsou rozdéleny do deviti okruht. Jsou zaméfeny na
zjisténi spokojenosti S okolnostmi prace zaméstnancl, jako je mira informovanosti
a komunikace na pracoviSti, vztahy na pracoviSti, moznosti profesniho ristu,
odménovani ve firmé&, styl fizeni Vv pracovni skupiné, organizace prace, pracovni
podminky. Odpovédi jsem ptivodné zamyslela formou vyznaceni na ¢iselné stupnici, po
konzultaci s vedenim firmy jsem pouzila v dotazniku pro zaméstnance slovni vyjadfeni:
rozhodné ano / spiSe ano / ani ano, ani ne / spiSe ne / rozhodné ne. Slovnimu vyjadieni
odpovidaji Ciselné hodnoty 1 — 5, pfiCemz hodnota 1 odpovida odpovédi rozhodné ano,
hodnota 5 vyjadfuje vyjadieni rozhodné ne. Toto oznaceni pouziji pii zpracovani

ziskanych dat.

5.2 Sledované proménné, jejich méreni

Proménné, které budu ve svém vyzkumu sledovat, jsou vék zaméstnance a délka jeho

pracovniho poméru ve firm¢. VEk zaméstnance jako proménna me osobné velmi zajima,
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protoze ve spolecnosti panuje ndzor, Ze starSi rocniky jsou spokojenéjsi a nechtéji uz nic
meénit. Naproti tomu mladsi lidé, ktefi jsou plni eldnu do Zivota, touzi po zménéch
amaji sklony k radikalizaci nazortu, byvaji oznaCovani jako nespokojenci. Oddéleni,
které jsem si vybrala jako nejvhodnéjsi k provedeni vyzkumu, ma zaméstnance z obou
téchto krajnich poli, tedy velmi mladé pracovniky tésné po Skole, stejné jako

zameéstnance na opacném konci spektra, kratce pted odchodem do starobni penze.

Délka pracovniho poméru jako druhd proménna, je podle vedeni firmy dilezitym
stabilizacnim prvkem. Piedpoklada tedy, ze zaméstnanci, kteti pracuji ve firm¢ delsi
dobu, jsou spokojengjsi anemaji divody ke zménam a k nespokojenosti. S timto
firemnim postojem se neztotoziuji, protoze podle mého nazoru to tak byt sice mize, ale
nemusi. Je totiz nutné zohlednit dalsi faktory, které se mohou vyprofilovat teprve
Vv pritbéhu let, jako jsou ménici se zivotni situace pracovnika, jeho finan¢ni zdzemi, Zena

po ztraté zivotniho partnera S dospivajicimi détmi, Sir$i rodina, zdravi.

Obe¢ tyto proménné jsem sledovala jednotlivé v souvislosti s kazdou polozenou otazkou.
Data jsou zpracovana V tabulkovém procesoru Microsoft EXCEL. Tento tabulkovy
procesor se jevi jako nejvhodnéjsi pro tento typ vyzkumu. Sebrana data lze dobie tfidit
nebo fadit, vystupy lze velmi pichledné pievést do grafického zpracovani, jako je
polygon Cetnosti nebo histogram. Zahrnuje v sobé fadi nastroju a funkci, slouzicich ke
statistickému zpracovani dat. V neposledni fadé je tento tabulkovy procesor hojné
vyuzivan mezi fadovymi uzZivateli MS Office, je legalni soucasti firemniho software
amnou ziskané vysledky lze pouZit pfi prezentaci vysledkil na poradé¢ vedeni firmy

a dale s nimi pracovat.
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Tabulka 1 Zastoupeni zen podle véku

Pocet %
Do 20 let 4 2,9
21 - 30 let 23 16,9
31-40 let 54 39,7
41 - 50 let 45 33,1
51 - 60 let 10 7,4
61 a vice let 0 0

136 100

Tabulka 1 ukazuje v prvnim sloupci tdaje 0 zuéastnénych zenach rozdélenych podle
veéku, ve druhém sloupci absolutni pocet zucastnénych zen v urcité vékové kategorii,
Vv tfetim sloupci je pocet prfeveden na vyjadieni hodnoty Vv procentech. Z tabulky
vyplyva, Ze nejvice zastoupena je skupina mezi 31 a40 lety, tésné¢ nasledovana
skupinou mezi 41 a 50 lety. Ob¢ tyto skupiny patii K nejpocetnéj$im iV porovnani
k celkovému pocétu zaméstnanci firmy, coz pfic¢itam faktu, Ze jsme zaméstnavatel
vyuzivajici V tomto regionu predevs§im previsu nabidky nad poptavkou. Prace pro Zeny
V produktivnim véku ve zdejSim, diive pievdzné zeméd€lském regionu, zde prakticky
zadna neni. V ivahu je nutno vzit skutecnost, ze vétSina Zen ma pouze zakladni vzdélani.
Ptekvapilo mé, Ze se prizkumu nezicastnila zadna z pracovnic, kterd ma 61 vice let, ale
vysvétlila jsem si to jejich rezignaci na soucasny stav a predstavou blizici se penze. Pro
nasledné zpracovani jsou zeny rozdéleny do dvou skupin, vV prvni jsou zeny do tficeti let,

V druhé nad padesat let.
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Tabulka 2 Zastoupeni Zen podle délky zaméstnani ve firmé¢ EGSTON

Pocet %

Méné nez jeden rok 7 5,1
1 az 2 roky 48 35,3
3az6let 26 19,1
7 az 10 let 31 22,8
11 az 13 let 18 13,2
14 az 16 let 6 4,4
17 az 21 let 0 0
Celkem 136 100

V tabulce 2 je prehledné zastoupeni Zen podle délky praxe ve firmé. v prvnim sloupci je
rozdéleni podle poctu odpracovanych let. V druhém sloupci absolutni pocet
zucCastnénych podle délky zaméstnani a ve tretim sloupci pocet vyjadieny procenty.
Nejvice se zcastnilo Zen, které jsou ve firmé zaméstnané mezi jednim a dvéma roky,
nasledovana je skupinou S délkou zaméstnani mezi sedmi a deseti lety. Vysokou tcast
zen v prvni skupiné pfi¢itdm jejich nadSenim pro relativné novou praci, snahou
0 zlepSeni svého pracovniho prostfedi. Nizka ti€ast zamé&stnankyn S praxi déle nez 11 let
mé prekvapila, také vedeni firmy ocekdvalo vyssi ucast mezi témito pracovnicemi. Pfi
nasledné vedeném rozhovoru s nékterymi z nich vySlo najevo, Ze jsou S pracovnim

mistem spokojené a neciti potfebu se u€astnit podobnych vyzkumii.
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6. Vysledky vyzkumu, jejich interpretace

Zamgéstnavatel se zive zajima o faktory, které mohou byt zdrojem pracovni spokojenosti
zamg&stnancl, protoze predpoklada, Ze spokojeni zaméstnanci jsou loajalni Kk firmé

a délaji ji tak dobrou reklamu a také odvadéji vysoky vykon.

Zamgéstnanciim bylo rozdano celkem 220 dotaznikli pracovni spokojenosti, byli vyzvani

k jeho peclivému vyplnéni a pozadani Kk jeho odevzdani do urceného boxu. Byl jim

ponechén jeden tyden na jeho vyplnéni a odevzdani do boxu jako dostatecné dlouhy cas.

Po tydnu byl box odnesen a v kancelafi personalniho oddé€leni za ptitomnosti jednatele
firmy otevien. Celkem bylo odevzdano 139 dotaznikli, z toho tfi dotazniky byly
vyplnény netplné. Celkem bylo mozné pouzit 136 dotaznikt, coz je podle mého nazoru
I podle nazoru vedeni firmy, dostatecny pocet. Diivodem vysokého poctu odevzdanych
dotaznikd je pravdépodobné skute¢nost, ze tento typ vyzkumu nebyl nikdy predtim ve
firm¢ provadén a zaméstnanci opravnéné predpokladaji, ze pro zaméstnavatele budou
vysledky vyzkumu dutlezité. Zaméstnanci pfi vypliovani dotazniki mezi sebou
piirozen¢ komunikovali a nékteré odpovédi jsou jejich reakei na uréitou pracovni nebo
osobni situaci, presto lze predpoklddat, Ze dotazniky byly vyplnény pravdivé. Po
dohod¢ s vedenim firmy byly dotazniky zpracovany podle rozdéleni veéku, ato na
zam&stnankyné do tficeti let, které byly oznaceny jako skupina mladsi a na skupinu

star§ich, do které byly zahrnuty zaméstnankyné nad padesat let.

Pro lepsi ptehlednost jsem se rozhodla pro vyuziti sloupcovych grafii, které tabulkovy
procesor EXCEL nabizi. Grafy nazorn¢ ukazuji hodnoty samotné pracovni spokojenosti
a zamé&stnankyné odpovidaly na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano ani ne/ spiSe ne/
rozhodné ne. Nasledné uvedu pro piehlednéjsi srovnani vzdy dva grafy, kdy prvni graf

ukazuje hodnoty zjisténé u mladSich zaméstnankyn, druhy graf hodnoty u starsich.
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Srovnani pracovni spokojenosti S okolnostmi prace u zaméstnankyn do tficeti let bude
uvedeno v grafu 1, a vgrafu 2 bude provedeno srovnani U zaméstnankyn star§ich

padesati let.

Graf 1 Zaméstnankyné do 30 let Graf 2 Zaméstnankyné 50 let a starsi
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V grafu 1, 2 zamé&stnankyné hodnotily jak je prace zajimava (1), zda je prace dostatek
(2), mzdové ohodnoceni (3), moznost povySeni (4), vztahy S pfimymi nadfizenymi (5),
zaméstnanecké vyhody (6), pracovni podminky (7) a jistotu pracovniho mista (8). Tyto
hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty
vyjadiujici vysi spokojenosti S jednotlivymi aspekty prace, vyjadiené v procentech.
Zaméstnankyné odpovidaly na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/

rozhodné ne.

Prace se jevi jako zajimava (1) vétSiné zaméstnankyn v obou ve€kovych kategoriich, coz
st vysvétluji tim, ze prace neni rutinni, neopakuje se a zaméstnankyné jsou tak vlastné
neustdle nuceny U prace premyslet. Tim, jak se vyrobky podle pfani rozlicnych
zakaznikll méni, tak se méni s tim spojena vyroba. To, co je vyrabéno dnes, nemusi byt
zajimavé jako vyrobek pro zadkaznika v pfiStich nékolika mésicich, ptipadné letech.
Zameéstnankyné nepodléhaji opakujici se €innosti, jejich prace je Casto obménovana
a vnimaji to ze svého pohledu pozitivné. Spokojenost se zajimavosti prace se U starSich
zaméstnankyn dokonce zvysila, coz si vysvétluji tim, Ze zaméstnankyné jsou schopny
na zéklad¢ svych osobnich a zivotnich zkuSenosti objektivné posoudit, ze prace, kterou
jim firma nabizi, rozviji jejich dovednosti a znalosti, protoze vétSina z nich nema
vzdélani, které by odpovidalo charakteru vyroby. Z informaci, které mam jako
personalista k dispozici z jejich osobnich aktli vedenych ve firmé vyplyva, ze maji

vétSinou ukoncéené zakladni vzdélani.
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Velka c¢ast zaméstnankyn kladné hodnoti dostatek prace (2). Z jejich pohledu to
znamena neustaly pfisun novych zakazek, které mohou zpracovavat. Ktomu je
samoziejm¢ nutnd soucinnost fady dalSich slozek firmy, které tak vlastné¢ piimo
piispivaji K jejich pracovni spokojenosti. V obou skupinach se asi tietina nedovedla

ptiklonit k zadné moznosti.

Nespokojenost se mzdovym ohodnocenim (3) nebo zaméstnaneckymi vyhodami (6) se
dala ptedpokléadat, délnické mzdy Vv celém regionu jsou prakticky srovnatelné. Pokud je
vySe mzdy nebo poskytovani benefiti podobné profese U jiného zaméstnavatele vyssi,
je to zpuisobeno moznymi zdravotnimi nebo bezpec¢nostnimi riziky, které uvedena prace

s sebou nese.

Nespokojenost se mzdovym ohodnocenim (3) u vekoveé starSich zaméstnankyn je
absolutni, coz si vysvétluji jejich vyss$i zodpovédnosti za rodinu, nez ve skupiné
mladSich, obavou z nadchdzejicich let a urCitymi zavazky, které jsou U Zen starSich
padesati let asto zmifiovany pii ruznych piilezitostech v osobnich rozhovorech. Jedna
se predevSim O potfebu péce O starnouci rodie nebo finan¢ni zévazky vzniklé
rozvodem a nutnost je splacet. Mladsi zeny také hodnoti pfevazné negativné, piesto se
mezi nimi najdou kladné nebo vahavé odpovédi. Podle mé tato skutecnost mize byt
zpusobena tim, ze mladsi Zeny zustavaji Casto bydlet u svych rodi¢t a jejich mzda jim
slouzi jen k uspokojeni vlastnich naroku. Tento trend je patrny V celé spole¢nosti, mladi
lidé zastavaji déle sami, bez zavazkil a nepocituji takovou nutnost zmeény mzdového

ohodnoceni.

Negativné hodnocena moznost povySeni (4) souvisi podle mého nazoru s mizivou
informovanosti zam¢stnanci. Dalsi pti¢ina muze byt ita, ze zaméstnanci, kteti prosli
béhem své pracovni kariéry ve firmé EGSTON pozici operatora, dnes mezi tyto
operatory prakticky nechodi a diivodi, pro¢ tomu tak je, miize byt cela fada. Od toho, Ze
nemaji ze své pracovni pozice diivod dochdzet do vyroby, az po ten, Ze mezi operatory
nemaji uz zadné socialni vazby. Béhem svého ptisobeni na personalnim oddéleni mohu
uvést fadu konkrétnich piikladl, kdy zaméstnanec plivodné pfijaty na misto operatora
byl povySen na misto kontrolora, liniového vedouciho, pracovnika odpovidajiciho za
vyrobu vzorkl, piipadné se vypracoval na samostatného pracovnika pldnovaciho

odd¢€leni. Zde vidim ze strany firmy Siroké moZnosti, jak a hlavné pro¢ informovat.
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Nedostatecnd informovanost se projevila na negativné hodnocené spokojenosti
zamgstnancl S moznosti povyseni, piestoze K ni neni realny dtvod.

Nespokojenost s moznosti povySeni (4) je vyjadiena mnohem vyraznéji U vékové
starSich zaméstnankyn. Zde muaze sehrat roli urcitd zivotni rezignace na kariérni postup.

Pocet mladych zen, které se nedokazaly rozhodnout je vyssi, nez u starSich zen.

Vztahy s pfimym nadfizenym (5) hodnotily zaméstnankyné velmi dobie, coz mize do
urCité miry souviset stim, ze liniovi vedouci zacinali pivodné na pracovni pozici
operatora a béhem svého pilisobeni ve firmé prosli dikladnym Skolenim, zaméfujici se
na vedeni kolektivu V riznych urovnich. Tato Skoleni byla v dobé jejich zavadéni
pfijimana ptivodné s rozpaky, pozd&ji se postoj zaméstnanci K nim postupné ménil.
Dnes je samy zaméstnankyné hodnoti jednoznacné kladné, coz se projevilo ve
vysokém hodnoceni dobrych vztahi s pfimym nadfizenym. Zde se firmé bohaté
vyplatily investované prostiedky, nebot’” mnoho autori uvadi, Ze spokojenost se svym
vedoucim je velmi dilezitd, nekdy rozhodujicim zplisobem. Mladsi Zeny hodnotily
tento aspekt kladné, jen jedna tfetin z nich se nedokazala rozhodnout. U starSich Zen se
pfesto jedna pétina priiklonila K zaporné moznosti, na rozdil od mladsich, které byly
pozitivni nebo nerozhodnuté. U vékove starSich zen to prikladam jejich osobnimu

temperamentu, Unavou zivotem a osobnimi negativnimi zkusenostmi.

Nasleduje hodnoceni zaméstnaneckych vyhod (6), které je zaporné. Zaméstnankyné
jsou nespokojeny s timto aspektem své prace, coz je podle mého nazoru proto, ze si
vétSina z nich pfedstavuje zaméstnanecké vyhody vyrazn€ jinak, neZz je zaméstnavatel
ochoten jim poskytnout. Pro vétSinu operatori ve vyrobé nejsou dosazitelné vyhody
takového typu, jako je mobilni telefon nebo firemni vlz, ¢ehoz si jsou védomi.
Zaméstnanecké vyhody pro né znamenaji naptiklad pfispévky na dovolenou, poskytnuti
moznosti ¢erpani nékolika volnych dnli do roka bez nutnosti ¢erpat dovolenou nebo
docasnou pracovni neschopnost, pifipadné piispévek na dopravu. Zaméstnavatel
poskytuje pouze to, co mu ukladd zékon, v tomto ptipad¢ zakonik prace. Nad ramec
tohoto povinného neposkytuje operatorim prakticky nic, ato se podle mého néazoru
velmi projevilo na tomto negativnim ohodnoceni. Rozdily mezi obéma skupinami Zen
jsou patrné na prvni pohled, mladsi Zeny jsou Castéji spokojené se zaméstnaneckymi

vyhodami, star$i Zeny jsou absolutné nespokojené.



UTB ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

48

Vyjadiena prevazujici nespokojenost s pracovnimi podminkami (7) nadpolovicni
vétSinou respondentil z fad mladsich Zen je piekvapujici, protoze firma se domniva, ze
pracovni prostiedi je zcela vyhovujici charakteru prace, kterd je zde vykonavana.
V provozu je udrzovana pokojova teplota, prace je Cistd, bez moznosti znecisténi.
V provozu nejsou zadné velké stroje, které by zpuisobovaly hluk nebo prasnost ve
vyrob¢. Jedna se navic 0 praci pouze ru¢ni a nikoliv pasovou. Touto ¢asti vyzkumu by
se podle mého nazoru méla firmé intenzivné zabyvat, protoze pracovni prostfedi nés
obklopuje tietinu dne aje tudiz velmi dilezité. Navrhovala bych na zaklade
systematického Setfeni zjistit, co je podle ndzoru zaméstnankyn nevyhovujici, aby bylo
mozno negativni hodnoceni alespont zmirnit.

Spokojenost s pracovnimi podminkami (7) je vyrazné vys$i U vekové starSich
zameéstnankyn ve srovnani S mlads$imi, také pocet nespokojenych je nizsi U starSich Zen.
Vysvétluji si to tim, ze star$i Zeny maji za sebou zaméstnani, které ve srovnani se
souCasnym bylo stran pracovnich podminek mnohem hor$i, nez to soucasné. Ptesto
musim opakovat své konstatovani, Ze zde by méla firma zareagovat a neponechat tyto

odpovédi bez dalsi reakce z jeji strany.

Spokojenost s jistotou pracovniho mista (8) je u kategorie do tficeti let prakticky stejna
jako nerozhodnost, je tedy ziejmé, Ze velka ¢ast zaméstnankyn do tficeti let nepiiklada
této otdzce velkou dileZitost. Jimi vyjadiend nespokojenost je velmi nizkd, coz podle
mého nazoru souvisi Sjejich Zivotnim postojem ,beru to, co je“, coz vyplynulo
Z informaci, které jsem ziskala od liniovych vedoucich. Naproti tomu starSi Zeny Castéji
uvadély moznost nespokojenosti S jistotou pracovniho mista. Jistota pracovniho mista
v dne$ni dobé neni velka, jak bylo Vv textu pojednano vyse. Souvisi to patrné s obavou,
kterd je patrnd Vv celé nasi soucasné spolecnosti, kdy prakticky nikdo nemiiZze pocitat
S jistou praci tak, jak jsme byli zvykli pfed rokem 1989. Ptipadnd nejistota spojend
S pracovnim mistem souvisi podle mého nazoru S moZnosti ztrity zaméstnani a
S obtizemi pii hleddni si nového pracovniho mista. Navic postoje, které panuji ve
spolecnosti, tomu jednozna¢né nahravaji. Reklamy, které na nas ttoci z billboardd nebo
z medii, ukazuji takika vyluéné¢ mladé lidi. O dichodcich se hovoii jako o0 skuping,
ktera Zije na ukor nas, ktefi jsme Vv produktivnim véku, a obecné panuje presvédceni, ze
pracovnik po padesatce je neperspektivni. Jako personalista s timto tvrzenim rozhodné
nesouhlasim, protoze vétSina pracovnikd V této kategorii si nesmirné vazi svého

zamé&stnani a maji dobry pocit z toho, Ze 0 jejich pracovni dovednosti je stale zajem.
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Diléi zavér

Na vyzkumnou otazku, zda jsou star§i zaméstnanci spokojen€jSi, nez ti mladsi
U obecnych okolnosti prace, je nutno po pravdé odpoveédét, ze tomu tak neni, protoze
zaméstnankyné odpovidaly Vv obou skupindch srovnatelné. Vyznamny rozdil, ktery
ukazuje vyssi spokojenost U starSich Zen, je spokojenost s pracovnimi podminkami,
které¢ star$i zeny hodnotily cCastéji kladn€, nez ty mladsi. Je nutno konstatovat, ze
spokojenost nebo nespokojenost byla vyjadfovana velmi podobné a nepotvrdilo se, Ze

star$i zaméstnankyné jsou spokojené;si.



UTB ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

50

Druhd proménnd, kterd byla hodnocena, je délka zaméstnani ve firmé, ktera byla
stanovena také na dvé skupiny. Sluzebné¢ mlads$i zaméstnankyné do dvou let trvani
pracovniho poméru byly zahrnuty do jedné skupiny a zaméstnankyné pracujici déle nez
tf1 roky do druhé skupiny.

Udaje, které jsou uvedeny v nasledujicich grafech 3 a 4, se tykaji opét obecnych aspekti
pracovni spokojenosti, tentokrat zvazovanych podle délky zaméstnani ve firmé,
zahrnujici zaméstnankyné pracujici ve firmé maximaln¢ dva roky (graf 3)
a zaméstnankyn¢ pracujici zde déle nez 3 roky (graf 4). Na vodorovné ose budou
porovnavany jednotlivé aspekty 1 — 8 a na svislé ose pak vyse jejich spokojenosti, ktera

je vyjadiena v procentech.

Graf 3 Délka zaméstnani do 2 let Graf 4 Délka zaméstnani 3 a vice let
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Graf 3, 4 ukazuje vyjadieni pracovni spokojenosti zaméstnankyn se zajimavosti prace
(1), dostatkem prace (2), mzdovym ohodnocenim (3), moZznosti povySeni (4), vztahy
S pfimym nadfizenym (5), zaméstnaneckymi vyhodami (6), pracovnimi podminkami (7)

a s jistotou pracovniho mista (8).

Na prvni pohled je Spokojenost se zajimavosti prace (1) opét uobou skupin velmi
vysoka, vyssi se jevi t€ém, které jsou ve firmé zaméstnané kratsi dobu, coz lze vysvétlit
tim, Ze se stale u¢i nové pracovni postupy a ptichazeji do kontaktu s novymi vyrobky.
Nikdo se nevyjadfil negativné k tomuto aspektu, z toho usuzuji, ze spokojené jsou obé&

skupiny.
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Spokojenost s mnozstvim prace (2) je patrna u obou skupin, u skupiny sluzebné starSich
zaméstnankyn vzrostl pocet spokojenych. Vysvétluji si to tim, ze zkusenosti, které za
dobu zaméstnani ve firmé¢ ziskaly, je naucily, ze piisun prace neni plynuly, ale fidi se
vyhradné objednavkami zékazniki. Tyto objednavky mohou zplsobovat prechodné

enormni navyseni prace, stejn¢ tak jeji docasny nedostatek.

Vyrazné vyjadiena nespokojenost se mzdovym ohodnocenim (3) je mnohem patrnéjsi
u skupiny sluzebné¢ starSich zaméstnankyn. Mladsi vyjadiuji svou nespokojenost
opatrnéji, presto nejsou spokojené. Zaméstnankyné s del$i dobou zaméstnani se viibec
nepfiklonily ke kladné moznosti, piipadné se nedokédzaly rozhodnout. U odpovédi
sluzebn¢ mladsich zen se objevuji odpovédi signalizujici spokojenost S touto oblasti.
Vysvétluji si to tim, ze zamé&stnankyné&, které zde pracuji déle, maji realnd ocekavani
a za dobu trvani svého pracovniho poméru ve firmé vi, ze zaméstnavatel drzi mzdy na
vysi, ktera odpovida jejich pracovnimu zatfazeni aje v daném regionu téméf stejna
a stejné tak si je zaméstnavatel védom toho, Ze nabidka zaméstnani pro zeny Vv tomto
regionu je prakticky nulova. Zaméstnankyné zdstavaji na svych pracovnich pozicich,
protoze alternativni zaméstnani pro n¢ neni a jedina jind moznost, ktera se nabizi, je

evidence na ufadu prace.

Nespokojenost s moznosti povyseni (4) je U obou skupin podobna, u sluzebné mladsich
je pocet téch, které se nepfiklanéji ani K jedné moznosti, vyjadieny témét pétinou
respondenttl, coz si vysvétluji tim, ze doposud nevi, jaké jsou ve firm¢ moznosti. Firma
by se méla vice vénovat informovanosti 0 moznostech kariérniho postupu a samoziejmé
také poskytovat redlné moznosti povysSeni. K tomu je potfeba odbornych Skoleni pro
zaméstnance pracujici na vedoucich postech, aby tito dokazali ur¢it vhodné kandidaty
pro postup ve firemni hierarchii a také spolupracovat s dal§imi vedoucimi pracovniky.

Obe¢ skupiny se vyjadiily negativné k moznosti povyseni.

Spokojenost se vztahy s pfimym nadiizenym (5) je hodnocena Vv obou skupinach velmi
dobfte. Vyrazn¢ spokojenéjsi v tomto ohledu jsou sluzebné starSi zaméstnankyné, castéji
se vyjadrily kladn€. Svlij vyznamny podil na dobrém vedeni zamé&stnancti maji rizna
Skoleni, kterd jsou pro né za timto Ucelem potfadana, a intenzivni ¢innost, kterou jim

Skolitelé vénuji.
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Zameéstnanecké vyhody a spokojenost snimi (6) jsou hodnoceny negativng, patrny
nartist nespokojenosti je U skupiny sluzebné starSich zaméstnankyn. Ty si podle mého
apodle jejich piilezitostné proneseného nazoru predstavovaly vyhody, jako jsou
napfiiklad ptispévky na détsky letni tdbor, zaméstnanecka Skolka, moznost Upravy
pracovni doby podle jejich momentalnich potfeb. Bohuzel tato piani nelze plnit,
neumoziuji to provozni podminky ani legislativa, kterd je v pfipad¢ zfizovani détskych

center velmi pfisna.

Nespokojenost s pracovnimi podminkami (7) je vyss$i u sluzebné starSich zen. Podle
mého nazoru to souvisi Stim, Ze zaméstnankyné nejsou dusledné svymi piimymi
nadiizenymi informovany 0 moZnostech, které jim zaméstnavatel poskytuje, jako jsou
osobni ochranné pracovni pomticky. Firma v tomto sméru vykondvd maximum pro to,
aby zaméstnanci méli dobré pracovni zazemi, dobré a kvalitni pracovni nafadi a velmi
dba na bezpecnost prace. Pokud zaméstnanci pfesto hodnoti pracovni podminky jako
nevyhovujici, je potieba tuto situaci fesit fizenou diskuzi na toto téma tak, aby bylo

ziejmé, odkud prameni jejich nespokojenost.

Jistota pracovniho mista (8) ajeji spokojenost Sni je naproti tomu mnohem I1épe
hodnocena skupinou sluzebné starSich zaméstnankyn, kdy nadpoloviéni vétSina
vyjadiila spokojenost s timto aspektem prace. Vyplyva to podle mého nézoru z délky
jejich zaméstnani ve firm¢. Ty, které pracuji ve firmé déle, si jsou védomy své ceny,

kterou pro firmu maji.

Diléi zavér

Pfi srovnani obou grafli vyplyvd, Ze vyrazné spokojenéj$i jsou sluzebné starsi
zam&stnankyné S dostatkem prace, se vztahy Spfimym nadfizenym a jistotou
pracovniho mista. Za zajimavé povazuji zjisténi, Ze zaméstnankyné jsou spokojené
s dostatkem prace a se zajimavosti vykonavané prace, protoZe nikdo nevyjadfil v téchto
bodech nespokojenost. Znamena to, Ze se nikdo pfi praci nenudi, coz je velmi dobra
zprava pro vedeni firmy. Odpovédi na dals$i otazky byly velmi podobné, naopak je
patrny narust nespokojenosti U mzdového ohodnoceni (3) a zaméstnaneckych vyhod (6),
kdy sluzebné star$i zaméstnankyné vyjadrily takto jasné svou nespokojenost S tim, jak
k obéma aspektim firma pfistupuje. Vysokou spokojenost s jistotou pracovniho mista si

vysvétluji tim, Zze se jedna o0 velmi kvalitni, zaSkolené zaméstnance S cennymi
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pracovnimi zkus$enostmi. Tito zaméstnanci jsou schopni zvladnout i narazovou praci
a kvalita jimi odvedené prace je velmi vysokd. Ti, jejichz vysledky nebyly tak
vynikajici, dnes jiz ve firm¢ nejsou zaméstnani a odtud prameni podle mého ndzoru
vysSi jistota stavajicich dlouhodobych zaméstnankyn spojena s jistotou pracovniho

mista.

Nasleduje srovnani spokojenosti V oblasti komunikace ve firmé. V grafu 5 a6
srovndvam spokojenost zaméstnankyn podle rozdéleni do dvou skupin Vv zavislosti na
veéku. Graf 5 predstavuje mladsi zaméstnankyné do tficeti let, graf 6 zaméstnankyné od

padesati let.

Graf 5 Zaméstnankyné do 30 let Graf 6 Zaméstnankyné 50 let a starsi

spokojenosts komunikacive firmé.
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Graf 5 a 6 predstavuje vyjadieni spokojenosti S komunikaci ve firm¢. Zaméstnankyné
hodnotily, zda maji dostatek informaci (1), zda jim jejich vedouci vytvaii prostor, aby
se mohly vyjadfit (2) azda se firma zajima 0 jejich nazor (3). Tyto hodnoty jsou
zaneseny na vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi
spokojenosti s informovanosti, V procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na skale

rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.

Jak je na prvni pohled zfejmé, zeny do tficeti let se citi spokojenéjSi S mnozstvim
poskytovanych informaci (1), s dostatkem prostoru, ktery jim poskytuje jejich nadtizeny
(2) a s tim, jak se firma zajima 0 jejich nazor (3). Ve skupin¢ zaméstnankyn starSich
padesati let je zvySena mira nespokojenosti s mnozstvim informaci. Podle mého nazoru

to muze souviset Snarustem vypocetni techniky, kterou jsou informace sdélovany
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a star$i zaméstnankyné nejsou této technologii naklonény, protoze Sni nemaji veEtsi
zkuSenosti. Jedna se zejména 0 interaktivni tabule, které jsou nové umistény ve vyrobni
hale. Informace, které diive byly umistény na nasténkach, jsou zvefejnovany nyni
prostiednictvim téchto interaktivnich tabuli a vyzaduji aktivni spolupréaci ze strany

zaméstnancu.

Vedouci zaméstnanci jsou Casto vékové mladsi, nez jim podfizené pracovnice. Svym
chovanim mohou vzbuzovat negativni reakce, protoze jejich odpovédi na sd€leni
podiizenych jsou obcas neprofesiondlni, cehoz jsem byla osobné nekolikrat svédkem.
Také zde ma firma dostatek prostoru ke zlepseni, protoze Skoleni, kterd by byla vhodna
k tomuto tcelu, jsou mozna provadét internimi Skoliteli. Dalsi dtivod vidim Vv tom, Ze
vétSina vedoucich pracovniki jsou muzi, zen je velmi malo. Navrhovala bych zvysit
pocCet zen ve vedoucich funkcich, protoze jejich reakce na podnéty byvaji méné

radikalni, nez reakce muzu.

Nespokojenost v otazce 3 je zfetelna u obou vékovych skupin. Tento ziejmy rozpor
mezi otazkou 2 a 3 (dostate¢ny prostor K vyjadieni oproti zajmu firmy 0 mij nazor) si
vysvétluji tim, ze zamé&stnankyné nespojuji svého nadiizeného s vedenim firmy. Pod
pojmem firma si pfedstavuji nejvyssi vedeni a musim pfiznat, Zze nejvyssi vedeni
nepfichazi ¢asto do kontaktu s fadovymi zaméstnanci. Dochézi tak postupné ke ztraté
davery V nejvyssi vedeni, jak uvadi Branham.*? Firma by méla zaujmout jednoznacné
postoje ke kliCovym otazkam, které trapi zaméstnance tak, aby nedochazelo k odchodu

téch talentovanych.

Diléi zavér

Pti hodnoceni spokojenosti S komunikaci ve firme se neprokazalo, Ze by zaméstnankyné
vékem starSi byly celkové spokojenéj$i, nez mladsi. Naopak Ccastéji vyjadrovaly
nespokojenost s informovanosti a domnivaji se, ze vedeni firmy jejich nazor opomiji.
Souvisi to zfejmée opét S rezignaci, kterou déle zaméstnané Zeny touto formou vyjadiuji.
Maji pocit a do jisté miry opravnény, ze jejich nazor vedeni firmy nezajima. Mnohdy se

ve své praxi presveédCily, ze jejich ndzor neni ani vyslechnut. Osobni postoje

SZBRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdazeji z firem. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a.s., 1994. ISBN
978-80-247-2903-9., st. 192
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jednotlivych vedoucich pracovnikii tak negativné ovliviluji ndhled zaméstnankyil na

celou firmu a jeji vedeni, coz je na skodu véci.

Nasleduje srovnani spokojenosti V oblasti komunikace ve firmé¢ podle délky zaméstnani.
V grafu 7 a8 srovnavam spokojenost zaméstnankyn podle rozdéleni do dvou skupin
Vv zavislosti na délce zaméstnani ve firm¢. Graf 7 predstavuje zaméstnankyné, které jsou

ve firm¢ krats$i dobu, graf 8§ zaméstnankyné s dobou zaméstnani déle nez tii roky.

Graf 7 Délka zaméstnani do 2 let Graf 8 Délka zaméstnani tii a vice let

pokojenosts komunikacive firmé spokojenost's komunikaci ve firmé
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Graf 7 a 8 vyjadiuje spokojenost s komunikaci ve firm¢. Zaméstnankyné hodnotily, zda
maji dostatek informaci (1), zda jim jejich vedouci vytvaii prostor, aby se mohly
vyjadfit (2) azda se firma zajima o jejich nazor (3). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou zndzornény hodnoty vyjadfujici vysi spokojenosti
s informovanosti, vyjadfené V procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na Skale

rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.

Zde je patrny rozdil mezi zaméstnankynémi pracujicimi ve firmé& krat$i dobu, které se
domnivaji, Ze maji dostatek informaci (1) ajejich vedouci jim vytvaii dostatecny
prostor K jejich vyjadieni (2), stejné tak jsou spokojenéjsi S tim, jak se firma zajima
0 jejich nazor (3), nez u zamé&stnankyn s delSi dobou zaméstnani. Pocet téch, které se
nedokazaly pfiklonit k zaddné moznosti je vyrazné vyssi U prvni otazky u sluzebné
star§ich zaméstnankyn, piesto je jich vice, nez tfetina v tomto ohledu nespokojena.
Odpovéd’ na druhou otazku ukazuje, ze téméf polovina pracovnic je spokojena a asi
jedna tfetina nerozhodnutd, neni ale nespokojena. Nejhtf vychdzi odpovéd na treti

otazku, kdy sluzebné starsi zeny jsou piimo nespokojené. Patrny nariist nespokojenych
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u déle zaméstnanych zen a prakticky nulova spokojenost je vysledek otazky. Jako
vysvétleni tohoto alarmujiciho stavu bych uvedla v souladu s Branhamem, ktery uvadi,
ze je velmi tézké pro firmu, kterd je historicky zalozena na autoritaiském vedeni nebo je
technicky zameéiena, zmeénit zpiisob vedeni aocenovani pracovniki. Zde je totiz
mysleni vzdy nadfazeno citim, na pracovnika ve vyrobé je pohlizeno, jako na
pramérného tfadového clovicka, 0 jehoz pocity se nikdo fakticky nezajima. Ptipadné
namitky jsou smeteny ze stolu vétami typu ,,Lidé ve vyrob¢ jsou vzdycky nespokojeni
aneni potifeba je za kazdy vykon chvalit“.>® Domnivam se, Ze vysledek, ktery se
projevil vtéchto dvou grafech, je pouze vysledkem piehlizeni ,obycejného

cloveéka*™ a nezohlednovani jeho nazoru.

Diléi zavér

Ve srovnani pracovni spokojenosti s pohledem délku zaméstnani ve firmé¢ s dirazem na
aspekt komunikace ve firmé se nepotvrdila vyzkumna otazka, kterd predpokladala vyssi
pracovni spokojenost u déle zaméstnanych Zen. Zeny zaméstnané ve firmé déle neZ tii
roky odpovidaly ¢ast&ji, Ze jsou nespokojené, nez ty, které pracujici ve firmé kratsi Cas.
Zaméstnankyné pracujici ve firmé¢ déle nez tfi roky se jednoznaéné projevily v tomto
sméru jako nespokojené ziejmé na zaklad¢ svych predchozich nedobrych zkusSenosti.
Vedouci pracovniky mnohdy nazor jejich podtizenych opravdu nezajima, ato i podle
mych zkuSenosti, jako personalisty. Casto jsem se setkala shrubym odmitnutim,
nevhodnou poznamkou nebo Gsklebkem vedouciho pracovnika smérem K podiizenému,
misto slusné odpovédi. Takovéto jednani nepiisobi dobie. Nadfizeni se malo staraji
0 piijemné prostfedi na pracovisti a pfedevsim 0 jeho vytvareni. Domnivaji se, Ze lidem
bude podezielé, kdyZ je pochvali, takZze néktefi se svymi podiizenymi komunikuji jen
v linii ptikazi K pracovnim operacim a slova chvaly od nich nikdo neslysi. Podle téchto
vedoucich pracovnikli je pochvalou mzda ato, Ze jim nikdo nevytyka chyby.
Domnivam se, ze to nestaci a Ze toto také vede u déle zaméstnanych zen K pocitu, Ze se

0 n¢ vlastn¢ nikdo nezajima.

SsBRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a.s., 1994. ISBN
978-80-247-2903-9., st. 136
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Nasleduje srovnani spokojenosti Vv oblasti vztahti na pracovisti. V grafu 9 al0
srovnavam spokojenost zaméstnankyn podle rozdéleni do dvou skupin V zavislosti na
véku. Graf 9 pfedstavuje mladsi zaméstnankyné do tiiceti let, graf 10 zamé&stnankyné od

padesati let.

Graf 9 Zaméstnankyné do 30 let graf 10 Zaméstnankyné 50 let a starsi
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Grafy 9 a 10 ukazaly spokojenost se vztahy na pracovisti. Zaméstnankyné hodnotily
miru spokojenosti S atmosférou na pracovisti (1), s ochotou spolupracovnikti pomoci (2)
a S osobnimi vztahy na pracovisti (3). Tyto hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose.
Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vySi spokojenosti se vztahy,
vyjadiené v procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/

ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.

Jako velmi pozitivni skutecnost bych na prvnim misté uvedla, Ze nikdo z dotdzanych
neprojevil absolutni nespokojenost s témito aspekty. Naopak je zde patrna pievazujici
spokojenost ana otazku ochoty spolupracovnikti (2) jsou jen kladné nebo neutralni
odpovédi. Tento blok lze hodnotit jako vyjadieni spokojenosti. Zde je patrna vyssi
spokojenost mladSich Zen S atmosférou na pracovisti (1), kterou mladsi Zeny davaji
najevo svym pozitivnim hodnocenim. Star§i Zeny ponckud Ccastéji volily odpovéd’
zédpornou, coZ muze souviset Szivotnim postojem azejména jejich zkuSenostmi.
VSsichni odbornici se shoduji v tom, Ze vztahy v Zenském kolektivu jsou velmi slozité,
nebot’ zeny castéji nez muzi maji sklon vyvolavat konfliktni situace a neshody fesit
hadkou. Po této strance muze byt vedeni spokojeno, protoze jak mladé, tak i starsi

pracovnice hodnoti vcelku dobfe atmosféru na pracovisti. Rozdil mezi obéma
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skupinami je velmi maly, tvofi jej nckolik jednotek procent. Také ochota
spolupracovnikti k pomoci (2) je hodnocena velmi kladn¢€, mladsi Zeny se takika
nesetkaly s neochotou. Otazka, ktera se pta na osobni vztahy na pracovisti (3) ma
srovnatelné odpovedi, obé skupiny vyjadiuji ve shodé velkou spokojenost s témito
vztahy. Je zajimavé, ze zeny starSi padesati let nezvolily neutrdlni odpoveéd
a odpovédely bud’ kladné a nebo zaporn€. Souvisi to patrn€é Sjejich zivotnimi

zkuSenostmi a schopnosti pojmenovat pfipadné neshody pravym jménem.

Diléi zavér

Spokojenost, kterou vyjadiily obé skupiny zaméstnankyn se vztahy na pracovisti je
velmi pfijemné zjisténi pro firmu. Po této strance muize byt vedeni firmy velmi
spokojené, protoze piipadné zmény, které firmu do budoucna jisté¢ cekaji, se budou
mnohem Iépe prosazovat V Kolektivech, které dobie funguji jak po pracovni, tak po
lidské strance. Ob¢ srovnavané skupiny maji velice podobné odpovédi na vsechny tfi
otazky. Atmosféru na pracovisti (1) hodnoti mladsi Zeny ponékud pozitivnéji, nez starsi,
také ochota pomoci je ponc¢kud c¢astéji hodnocena kladné mlad$imi Zenami. Vyzkumna
otazka, ktera sazela na vétsi spokojenost starSich Zen na pracovisti, se sice neprokazala,

mohu ale uvést, Ze dosahuje vysokych hodnot.
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Nasleduje srovnani spokojenosti v oblasti vztahii na pracovisti podle délky zaméstnani.
v grafu 11 a 12 srovnavam spokojenost zaméstnankyn podle rozdéleni do dvou skupin
Vv zavislosti na délce zaméstnani ve firmé. Graf 11 piedstavuje zaméstnankyné, které

jsou ve firm¢ krats$i dobu, graf 12 zaméstnankyné s dobou zaméstnani déle nez tfi roky.

Graf 11 Délka zaméstnani do 2 let Graf 12 Délka zaméstnani 3 a vice let

‘spokojenostse vztahy na pracovisti spokojenostse vztahyna pracovist
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Grafy 11 a 12 ukazuji spokojenost se vztahy na pracovisti. Zaméstnankyné hodnotily
miru spokojenosti $ atmosférou na pracovisti (1), s ochotou spolupracovnikti pomoci (2)
a s osobnimi vztahy na pracovisti (3). Tyto hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose.
Na svislé ose jsou zndzornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti se vztahy,
vyjadiené V procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/

ani ano, ani ne/ spise ne/ rozhodné ne.

Z vysledu je uz na prvni pohled vidét spokojenost, protoze zcela absentuje odpoveéd
,fozhodn¢ ne“ u obou skupin. Atmosféru na pracovisti (1) hodnotily zeny zaméstnané
ve firmé déle prekvapivé spiSe vyhybave, vic jak polovina se nedokézala ptiklonit ani
kjedné moznosti aspokojila se sneutralni, vyhybavou odpovédi. Ochota
spolupracovnikii pomoci na pracovisti (2) je hodnocena velmi vysoko, zejména
pracovnice, pracujici ve firmé kratce Castéji voli odpoveéd’, Ze jsou jim spolupracovnici
ochotni pomoci. Zcela chybi zaporné hodnoceni u obou skupin, takze mizeme dovodit,
ze zamestnankyné jsou spokojené. Odpovédi zaméstnankyn pracujicich ve firmé kratsi
dobu jsou lepSim indikatorem téchto vztahti, hlavné proto, Ze pravdivé odpovidaji na
tyto otazky. Je zfejmé, Ze ochota pomoci svym kolegynim je vysokd a opravdova,

odpovédi nejsou tolik zatizené osobnimi negativnimi vztahy, které se podilely podle
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mého nézoru na negativnim hodnoceni U zaméstnankyn pracujicich ve firmé delsi dobu.
Také odpovédi na osobni vztahy na pracovisti jsou velmi ptiznivé, dokonce lehce
prevazuji kladné odpovédi u sluzebné starSich pracovnic. Odpovédi mohou byt podle
mého nazoru ovlivnény pfevazné osobnimi sympatiemi, ale pies to, vyzniva hodnoceni

ptiznivé.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otazku, zda jsou zeny pracujici ve firm¢ déle spokojenéjsi nez ty, které
nastoupily do firmy pied kratkou dobou, je nutno podle vyhodnoceni vysledkl
odpovédét, ze tomu tak neni, Ze U obou srovnavanych skupin je patrna spokojenost,
pouze U hodnoceni atmosféry na pracovisti byly sluzebné star$i Zeny cCastéji neutralni,
ale nevyjadfovaly nespokojenost. Na zdklad¢ toho bych konstatovala, Ze pracovnice
jsou spokojené. Jako spokojenéjsi skupina zde vystupuji Zeny zaméstnané ve firme
méné nez dva roky. Ty sluzebné star$i zastavaji nerozhodnuté a do jejich odpovédi
mohou pronikat osobni vztahy s ostatnimi kolegynémi. Tyto vztahy nejsou Vv nékterych
ptipadech pfili§ dobré a mohly byt pfi¢inou zdpornych odpovédi. Pies tato negativa
zustava spokojenost se vztahy na pracovisti velmi vysoka a dobfe hodnocend. Tento

aspekt pracovni spokojenosti je pro firmu velmi cenny.
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Dale nasleduje srovnani spokojenosti s moznosti rozvoje profesniho ristu ve firmé
EGSTON. V grafech 13 a 14 srovnavam vyhodnoceni spojenosti ve vztahu K prvni
proménné, to znamena véku zaméstnankyn. V grafu 13 jsou zeny mladsi nez tiicet let a

v grafu 14 Zeny star$i nez padesat let.

Graf 13 Zaméstnankyné do 30 let Graf 14 Zaméstnankyné 50 let a star$i
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Grafy 13 al4 ukazaly spokojenost zaméstnankyn S moznosti profesniho rustu.
Zaméstnankyné hodnotily, jak vyuzivaji své schopnosti a dovednosti (1) azda maji
dostatek prilezitosti k rozSifovani svych schopnosti (2). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti
smoznosti profesniho ristu ve firmé EGSTON, vyjadfené Vv procentech.
Zaméstnankyné odpovidaly na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/
rozhodné ne.

V otdzce moZnosti vyuziti svych schopnosti (1) jsou spokojenéjsi stars$i pracovnice,
naopak jsou vice nespokojené S moZnosti rozSifeni svych schopnosti (2). U druhé
otazky sice absentuje radikalni zaporna odpovéd’, kterou volily v nékterych pripadech
mladé Zeny, pfesto jsou Zeny star$i padesati let nespokojené. Neutralni postoj, kdy se
pracovnice nemohou rozhodnout ani pro jednu moznost je U tohoto aspektu pracovni
spokojenosti v obou skupinach srovnatelny, rozdil je nevyznamny. U starSich Zen
pfevazuje jasné nespokojenost S dostatkem moznosti rozsifovat svoje schopnosti (2).
Vysvétluji si to tim, Ze moZnosti Skoleni pracovnikll je v nasi firmé& Castéji vyuzivana
mladSimi pracovnicemi, které se mnohem radéji a s vétSim elanem Skoleni ucastni.
StarSi Zeny mnohdy jiz rezignovaly na dalsi vzdélavani a maji pocit, Ze Groven jejich
schopnosti a dovednosti je dostate¢na. Skoleni se ucastni nerady, o dobrovolnosti zde
nelze vibec hovofit. Pokud se né&jakého Skoleni ucastni, tak pouze na piikaz

nadfizeného a Skoleni je nutné pro vykon jejich prace. To vysvétluje podle mého nézoru
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témét shodny vysledek U otdzky moznosti vyuziti svych schopnosti (1) arozdilny

u otazky moznosti rozsiteni svych schopnosti (2).

Diléi zavér

Na vyzkumnou otdzku, zda jsou starsi zaméestnankyné spokojenéjsi, nez ty mladsi, je na
zaklad¢ mnou zjisténych vysledki nutno konstatovat, Ze tomu tak neni. Starsi Zeny jsou
vice, nez mladsi pfesvédcené o velmi dobrém vyuziti svych dovednosti, ale asi dvé
tictiny se domnivaji, Ze nemaji dostatek piilezitosti K jejich rozvoji. To je v pfimém
rozporu k vySe uvedené skutecnosti vyuzivani moznosti dal§iho profesniho Skoleni,
které firma EGSTON bezuplatné nabizi. Jako piiklad mohu uvést moznost studia cizich
jazyka, kdy lektor dochazi do firmy. Tato z mého pohledu opravdu nadstandardni
ptilezitost ke zvySeni kvalifikace je vyuzivdna takika vyhradné¢ mladymi zenami, starsi
na tuto vyuku naprosto rezignuji. Domnivam se, Ze je to proto, Ze maji obavu odhalit

pred t€émi mladsimi své ptipadné nedostatky.

Nasleduje srovnani spokojenosti s moznosti rozvoje profesniho rustu ve firmé¢ EGSTON.

V grafech 15 a 16 srovnavam vyhodnoceni spojenosti ve vztahu kK druhé proménné, to
znamena délky zaméstnani ve firmé¢ EGSTON. V grafu 15 jsou vysledky zen

zaméstnanych kratsi dobu a v grafu 16 vysledky Zen zaméstnanych déle nez tii roky.

Graf 15 Délka zaméstnani do 2 let Graf 16 Délka zaméstnani 3 a vice let
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V grafech 15 a 16 zaméstnankyné zvazovaly miru spokojenosti S moznosti rozvoje
svého profesniho ristu ve firmé¢ EGSTON. Zaméstnankyné hodnotily, jak vyuzivaji své
schopnosti a dovednosti (1) azda maji dostatek prilezitosti K rozsifovani svych
schopnosti (2). Tyto hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose. Na svislé ose jsou

znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti S moZnosti profesniho rlstu ve firmé
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EGSTON, vyjadfené v procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na §kéle rozhodné ano/
spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spise ne/ rozhodné ne.

Zeny, které jsou ve firmé krat$i dobu, jsou mnohem ochotnéjsi vzdélavat se a pracovat
na sob¢. Ztoho podle mého nazoru plyne rozdilny pribéh grafi. Zejména nartst
nespokojenych Zen s dostatkem pfilezitosti K rozvoji svych schopnosti (2) u sluzebné
star§ich zaméstnankyn muze souviset S pocitem vlastniho uspokojeni se svymi
dovednostmi a neochotou dal§iho vzdélavani. Zeny, které jsou ve firmé déle neZ tii roky
se mnohem mén¢ casto ucastni Skoleni, mnohdy se slovy ,,ze uz to prece znaji“. Piitom
jim ve vzdélavani nikdo nebrani a jejich odmitani ucasti na skoleni mnohdy souvisi jen

s jejich pohodlnosti a nechuti se ucit nééemu novému.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otazku, zda jsou zaméstnankyné, pracujici ve firmé déle nez tii roky,
spokojenéjsi nez ty, které jsou ve firm¢ zaméstnané Krats$i dobu, musim odpovédét, ze
ne. Zaméstnankyné s dobou zamé&stnani méné nez dva roky jsou spokojenégjsi v obou
aspektech. Zeny sluzebné star$i davaly &astdji najevo svou nespokojenost v obou
otazkach a domnivaji se, ze jejich schopnosti zlstavaji nevyuzité. Vysvétluji si to tim,
ze zaméstnankyné sluzebné mladsi se radé€ji ucastni na Skolenich, které firma bezplatné
nabizi apotada ajsou také vice naklonény zméndm anovym formam S$koleni. Zeny
zameéstnané ve firmé EGSTON déle jsou podle mého nézoru vice spokojeny samy se
sebou a neciti potfebu dal$iho rozvoje svych schopnosti. To je velké riziko pro firmu
aneméla by ho podcenovat, protoze béhem nékolika mésici mohou sluzebné starsi

zaméstnankyné ,,nakazit“ svym postojem i ty ostatni.
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Dale nasleduje srovnani spokojenosti se mzdovym ohodnocenim ve firmé¢ EGSTON.
v grafech 17 a 18 srovnavam vyhodnoceni spokojenosti ve vztahu K prvni proménné, to
znamena véku zaméstnankyn. V grafu 17 jsou zeny mladsi nez tiiceti let a v grafu 18

star$i nez padesat let.

Graf 17 Zaméstnankyné do 30 let Graf 18 Zaméstnankyné 50 let a star$i
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Grafy 17 a 18 hodnotily spokojenost zaméstnankyn s odménovanim. Zameéstnankyné se
vyjadfovaly, zda vySe odmén odpovida jejich vykonu (1), zda je ve firmé spravedliva
vySe odmeén (2), zda jim prace ddva pocit osobniho Uspéchu (3), zda maji pocit, ze jejich
prace je uzitecna (4) a zda je jejich prace zajimava (5). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti
s vy§i odmeén ve firmé EGSTON, vyjadiené v procentech. Zaméstnankyné odpovidaly

na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spise ne/ rozhodné ne.

Na otdzku, zda vySe odmén odpovida vykonu (1) a zda je ve firm¢ spravedliva vyse
odmén (2), byla odpoveéd prakticky stejna u mladsich Zen. Téméft celou tietinu bychom
mohli povaZovat za celkem spokojené v téchto prvnich dvou otazkach, nespokojenost se
piesto projevila. Otazka odménovani je velmi citliva a ve vSech vyzkumech, se kterymi
jsem méla moznost se seznamit, byly odpovédi podobné. Nikdo z nas si nemysli, ze
vySe odmén je spravedliva s ohledem na praci, kterou vykonava a kazdy se domniva, Ze
odména za praci by mohla byt vys§i. Zeny star$i padesati let to vyjadiily jasné, jina
odpovéd’ nez zapornd nebyla zaznamenana. Jednoznacné tedy vyplyva, Ze podle nazoru,

jak mladsich, tak starSich zen je vySe odmén ve firmé EGSTON ostudnd. Tuto odpoveéd’
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nicméné vedeni firmy ocekavalo a nepiedpoklada tedy v tomto sméru zadné vyrazné

zmény.

Na otazku, zda prace piinasi pocit osobniho uspéchu (3), Zeny z kategorie padesat let
a vice odpoveédély opét jasné zaporné. Mladsi zeny odpovidaly castéji kladné a vykazaly
0 polovinu niz§i miru nespokojenosti, nez ty star$i. Vysvétluji si to tim, Ze zralejsi Zeny
jsou si castéji védomy svych osobnich kvalit a citi se neuznané a nevyuzité, coz muize

souviset i s jejich soukromym Zzivotem.

Dobry pocit, ze jejich prace je uzitecnd (4), ma prevazna vétSina mladSich Zen. Také
u starSich zen jsou vysledky podobné, coz je velmi dobré zjisténi pro firmu, piesto se

vice objevuji U této vekove kategorie zdporné odpovedi.

U otazky zjistujici zajimavost vykonavané prace (5) je jasné prevazujici kladna
odpovéd’. Zeny star$i zde Gast&ji nez mladsi davaji prednost kladné odpovédi. Diivod
spatfuji vV tom, Ze jejich zivotni zkuSenosti je piesvédcCily 0 tom, Ze ne kazda prace, ktera
je vykonavana, je smysluplna, nékomu uzite¢na a pro né¢ zajimava. Starsi zeny dokazou
Castéji ocenit zejména rozmanitost prace, diiraz na preciznost, vice premysli o kvalité
odvedené prace Vv souvislostech, které mladsi Zeny mnohdy nenapadnou. U pracovnic
starSich padesati let zcela chybi negativni odpovédi, je tedy mozno fici, Ze Zeny

povazuji svou praci za zajimavou a jSOuU S ni spokojené.

Diléi zavér

Pouze u spokojenosti se zajimavosti a uZite€nosti provadéné prace vyjadrily starSi Zeny
vyrazné svoji spokojenost. V ostatnich aspektech naopak castéji nespokojenost. Musim
spravedlivé uvést, Ze jsou tedy Castéji nespokojené, a to jak s vysi odmeén za praci, tak
S pocitem osobniho uspéchu souvisejiciho s praci, i osobnim Zivotem. Pfesto na jejich
spokojenosti se zajimavosti prace mlze zaméstnavatel dal stavét, protoze zdaleka neni

samoziejmosti, aby lidé obecné povazovali svou préci za zajimavou.
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V grafech 19 a 20 srovnavam vyhodnoceni spokojenosti ve vztahu k druhé proménné,
to znamena délky zaméstnani ve firm¢é EGSTON. V grafu 19 jsou vysledky zen
zamé&stnanych ve firm¢ krat$i dobu a v grafu 20 vysledky Zen zamé&stnanych déle nez tii

roky.

Graf 19 Délka zaméstnani do 2 let Graf 20 Délka zaméstnani 3 a vice let
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spokojenosts madovymohodnocenim

Grafy 19 a20 ukazuji spokojenost zaméstnankyn S odménovanim. Zaméstnankyné
hodnotily, zda vyse odmén odpovida jejich vykonu (1), zda je ve firmé spravedliva vyse
odmeén (2), zda jim prace dava pocit osobniho uspéchu (3), zda maji pocit, ze jejich
prace je uzitecna (4) a zda je jejich prace zajimava (5). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadfujici vysi spokojenosti
s vysi odmeén ve firmé EGSTON, vyjadiené Vv procentech. Zaméstnankyné odpovidaly

na Skale rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.

Odpovéd’ na prvni dvé otazky je uobou skupin prakticky stejné zaporna, jako
u pfedchozi zkoumané proménné. Sluzebné star§i zaméstnankyné vyjadiily v obou
otazkach svou nespokojenost. Mladsi volily kladnou nebo neutralni odpovéd’. Sluzebné
starSi Zeny byly cast&ji nespokojené a vyjadiovaly Castéji nespokojenost na otazku
pocitu osobniho Gspéchu. Zeny zaméstnané ve firm& déle nez tii roky volily astéji
odpovédi kladné v piipadé hodnoceni zajimavosti (5) auZziteCnosti (4) jejich prace.
Zeny zaméstnané krat$i dobu, se domnivaji beze zbytku, Ze jejich prace je zajimava
ajsou sni spokojené. Vysvétluji si to tim, ze Vv piipad¢ delsiho pracovniho poméru
nepiindsi sluzebné star§Sim zenam jejich prace tolik pracovniho uspokojeni, jako na

pocatku pracovniho poméru, ve fazi seznamovani se Snovymi strdnkami nového
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zaméstnani. Presto i pracovnice sluzebné starsi hodnoti tyto dva aspekty své prace velmi

pozitivné.

Dil¢i zavér

Na vyzkumnou otdzku, zda jsou Zeny déle zaméstnané ve firmé¢ EGSTON spokojenéjsi,
je nutno konstatovat, ze jsou spokojenéjsi, pti hodnoceni aspekti, kdy se jim prace jevi
jako uziteCna apfinasi jim tedy vtom spokojenost. VySe odmén byla obéma
srovnavanymi skupinami hodnocena stejné negativné. Zeny, pracujici ve firmé déle,
byly pocitoveé nespokojené se svym osobnim uspéchem. Je nutno konstatovat, ze zeny,
zaméstnané ve firm¢é EGSTON déle, nejsou spokojenéj$i se systémem mezd

a odménovani.

Nasleduje srovnani spojenosti se stylem fizeni. V grafech 21 a22 srovnavam

vyhodnoceni spokojenosti ve vztahu K prvni proménné, to znamena véku zaméstnankyn.

V grafu 21 jsou Zeny mladsi nez tficet let a v grafu 22 star$i padesati let.

Graf 21 Zeny do 30 let Graf 22 Zeny 50 let a starsi
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Grafy 21 a 22 znazoriuji, jaky styl fizeni panuje ve firm¢ EGSTON. Zaméstnankyné
hodnotily, zda je nadfizeny dobife vede (1), zda jedna spravedlivé (2), zda se
nadfizeného mohou kdykoliv obratit (3), zda se nadiizeny zajima 0 napady svych
podiizenych (4) azda je skupina dobfe fizena (5). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti ve
firmé¢ EGSTON, vyjadiené v procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na skale rozhodné

ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spise ne/ rozhodné ne.
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Skupina mladSich Zen odpovidala na prvni otdzku (1) pfevazné kladn€, ¢imz se odlisila
od skupiny starSich Zen, které odpovidaly Castéji spiSe vyhybavé a zaporné. Zhruba
polovina Zen starSich padesati let neni nespokojena S fizenim svého nadfizeného,
u mladSich Zen to bylo mnohem méné adokonce unich chybi radikalni zaporné
stanovisko. Vysvétluji si to tim, Ze mlads$i Zeny jsou cast&ji ochotny podrobit se
autoritam a maji dojem, ze samy by schopnost vést jiné nevyuzily. Jsou rady, ze jsou
vedeny, podrobuji se ptikaztim vedoucich bez vétSich vyhrad. StarSi Zeny, zfejmé pod

vlivem zivotnich zkuSenosti, jsou mnohem kritictéjs$i ke svym vedoucim.

Na otazku spravedlivosti (2), odpovidaji mladsi Zeny cCastéji kladné nez star$i a ty jsou
Castéji naklonény negativnimu hodnoceni tohoto aspektu. Podle mé je to proto, Ze
mladsi Zeny jsou méné Casto Kritické k vedoucim pracovnikiim a pfirozené je vice

respektuji.

V piipadé¢ otazky, zda se na nadfizeného mohu obratit (3), je u obou skupin zcela jiny
priabéh grafu. U mladSich chybi negativni hodnoceni, U starSich chybi neutralni
odpovéd’ a zeny odpovidaji jasné ano nebo ne. Negativni hodnoceni je Castéjsi U starSich
zen, kdy téméf tietina oslovenych mé dojem, Ze se nadfizeného nemuize obratit, kdyz ho
potfebuje. Podle mého nazoru je to proto, Ze star§i Zeny se méné Casto prosazuji se
svym nazorem nebo dotazem. Mnohdy je divodem to, Ze je vedouci neslysi. VIiv mize
mit hluk na pracovisti, nikoliv nezdjem na stran¢ vedouciho. Star§i Zeny se boji projevit
svilj ndzor Z obavy, ze na n€ bude Spatné pohlizeno a z toho mize pramenit jejich dojem,
ze se na vedouciho nelze obracet se svymi ndméty nebo problémy. Pfitom ndhodnymi
dotazy u vedoucich pracovnikl jsem zjistila, ze tomu tak neni, ale Ze se star$i Zeny moc
Casto neptaji a Ze 0 nich vlastné ,,neni slySet”. VSichni vedouci pracovnici byli vedenim
firmy informovani o tomto vysledku dotaznikového Setfeni a upozornéni na nutnost

vyzyvat zejména star$i Zzeny K diskuzi.

Na otazku, zda nadiizeny vyuziva napady svych spolupracovnikll (4), odpovédély obé
skupiny prevazné kladn€. AvsSak starSi zeny se ukazuji jako méné spokojend skupina.
Domnivam se, ze star$i zeny dokaZou vice ocenit své napady a hodnoti je mnohem vyse,
nez Zzeny mladsi. Starsi zeny maji také vétsi radost, pokud vedouci vyuzZije jejich napad

a také 0 tom castéji hovofi.
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Na otdzku, zda je skupina dobie fizena (5), odpovidaji mladsi zeny castéji kladné nez
starsi, které se Castéji kloni K negativni odpovédi. Z mladsi skupiny Zzen je minimum
presvédceno 0 Spatném vedeni skupiny, kdezto u starSich Zen je to mnohem vice. Podle
mého nadzoru je to proto, Ze U starSich zen se vice projevuje osobni a pracovni zkusenost

zZ ptedchozich let a tim je ovlivnén jejich nazor na styl fizeni ve skupiné.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otazku, zda jsou star§i zeny spokojenéjsi nelze dat jednoznacnou
odpovéd. Skupina Zen do tficeti let byla Gastéji spokojendj§i. Zeny star§i padesati let,
kter¢ byly mnohem kritictéjSi ke svym vedoucim patrné vlivem svym osobnich
zkusenosti. Divodem muze byt ito, Ze se mnohé znich citi na pozici vedouciho
pracovnika povolangj$i a vhodnéjsi, nez ti, ktefi uvedené pozice V souCasné¢ dobé
zastavaji. Mladsi Zeny jsou Vtomto ohledu pokorngj$i a Castéji pfijmou osobu
vedouciho, protoze samy podobné aspirace nemaji. Pfesto bych skupinu starSich zen

nemohla oznacit jako nespokojenou.
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Nasleduje hodnoceni stylu tizeni z pohledu druhé proménné, to je délka pracovniho
poméru ve firm¢ EGSTON. V grafu 23 jsou vysledky Zen zaméstnanych ve firmé kratsi

dobu a v grafu 24 vysledky Zen zaméstnanych déle nez tii roky.

Graf 23 Délka zaméstnani do 2 let Graf 24 Délka zaméstnani 3 a vice let
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Grafy 23 a 24 ukazuje, jaky styl fizeni panuje ve firmé¢ EGSTON. Zaméstnankyné
hodnotily, zda je nadfizeny dobife vede (1), zda jedna spravedlivé (2), zda se
nadiizeného mohou kdykoliv obrétit (3), zda se zajima nadfizeny 0 napady svych
podiizenych (4) azda je skupina dobie fizena (5). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti ve
firmé¢ EGSTON, vyjadiené v procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na skale rozhodné

ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spise ne/ rozhodné ne.

Zeny zaméstnané ve firmé kratce, byly &ast&ji spokojené se stylem fizeni (1), nez Zzeny
zaméstnané ve firmé déle nez ti1 roky. Podle mého nézoru to mize byt proto, zZe nejsou
tolik zatiZeny osobnimi vztahy na pracovisti, jako Zeny pracujici ve firmé delSi dobu.
Sluzebné starsi zeny volily Castéji neutralni odpovéd’ na otazku spravedlivého jednani
vedouciho (2), neZz upracovni otazky, coz muze byt zplisobeno pravé osobnimi
negativnimi zkuSenostmi na pracovisti samotném, tak i v osobnim Zivoté jednotlivych

v

zen.

Na moznost obratit se kdykoliv na nadfizené¢ho (3) odpovédély obé skupiny viceméné
srovnatelné¢ a neni mezi nimi vyrazny rozdil. Pfevazuje tedy subjektivni spokojenost
s timto aspektem prace. Obé hodnocené skupiny projevily podobné vysokou miru

spokojenosti.
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Sluzebné star$i pracovnice maji také Castéji dojem, Ze nadfizeny vyuziva jejich napady
(4) ajsou méné ¢asto nespokojené. Domnivam se, Ze je to proto, Ze jejich komunikacni
a vyjednavaci schopnosti jsou na vyssi urovni a ¢astéji dokazou prosadit své nazory, nez

sluzebné mladsi pracovnice.

Spokojenost s fizenim skupiny U posledni otazky (5) je u zen zaméstnanych krat$i dobu
vyS§$i a jsou mnohem spokojenéjsi. Starsi Zeny vyjadiily svou nespokojenost S vedenim
skupiny, coz muze souviset se znalosti firemni kultury a jejich vyjadieni nazoru ,,vim

své®, kdy timto daly najevo sviij postoj.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otazku, zda jsou zeny zaméstnané ve firm¢ EGSTON déle nez tfi roky
spokojenéjsi mizeme odpovédét, ze obé porovnavané skupiny nejsou spokojené se
stylem fizeni. Zeny sluZebné star$i nejsou spokojené ani v jednom piipadé a jako
spokojené&jsi vychazi skupina s krat§i dobou zaméstnani. Celkové nevyzniva odpovéd’
na tento blok otazek pro firmu EGSTON pozitivné. Zejména sluZzebné& starsi Zeny jsou
nespokojené a ptitom na téchto zZendch spociva hlavni dil dobré a kvalitni vyroby, nebot’

se jedna o0 velmi zkuSené a profesn¢ zdatné pracovnice.
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Nasleduje hodnoceni organizace prace ve firm¢ EGSTON. V grafech 25 a?26
srovnavam vyhodnoceni spokojenosti ve vztahu K prvni proménné, to znamena véku

zamé&stnankyn. V grafu 25 jsou Zeny mladsi nez tiicet let a v grafu 26 starsi padesati let.

Graf 25 Zeny do 30 let Graf 26 Zeny 50 let a stari

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

E I I I

yyyyyy

H e Bl ¢

............

,,,,,,,,,,,,,

Graf 25 a26 hodnoti jakd je ve firmé EGSTON organizace prace. Pracovnice
odpovidaji, zda maji pfiméteny Cas na kvalitni vykon (1) a zda je v pracovni skupiné
dostatek pracovnikl ke zvladnuti zadaného ukolu (2). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znadzornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti
S organizaci prace, vyjadiené V procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na Skale

rozhodné€ ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spise ne/ rozhodné ne.

Na otazku, zda maji dost ¢asu na kvalitni vykon (1), odpovédéla skupina starSich Zen,
zaporné. Mladsi Zeny se zhruba Vv jedné tietin€ odpovédi nedokdzaly rozhodnout pro
zddnou z moznosti, pouze nékolik odpoveédélo kladné. Ostatni odpovidaly zaporné.
Podle mého nazoru je to proto, ze prace je hodnocend tkolové a tlak, ktery je na né
vyvijen, je velky. Nespokojenost Stouto otazkou vedeni firmy také nepiekvapila,

protoZze ji S ohledem na povahu prace spiSe oc¢ekavala.

Na otazku, zda je ve skupiné dostatek pracovniki (2), odpovidaly oslovené Zeny znac¢né
rozdilné. Star$i Zeny jsou nespokojené, ptipadné se nerozhodly pro Zddnou mozZnost.
Zeny do tficeti let jsou jednoznaéné spokojené s mnoZzstvim pracovniki ke zvladnuti
pracovniho ukolu a jejich nespokojenost je v tomto ohledu zanedbatelna. Domnivam se,
7e je to proto, Ze mladsi Zzeny jsou Casto lhostejné k dodacim terminim a nedélaji si
S nimi zadn¢é starosti. Ty star$i jsou si védomy nutnosti odevzdat praci v€as a nelibi se

jim, pokud musi nahrazovat chybéjici ¢leny tymil pfes¢asovou praci.
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Diléi zavér

Na vyzkumnou otdzku, zda jsou star$i zeny spokojenéjsi je tieba konstatovat, ze ve
firm¢ EGSTON tomu tak neni. Podle mého nazoru je to proto, Ze oslovené pracovnice
vychazely ze skute¢nosti, Ze prace ve firme¢ je normovana, tudiz ¢as potfebny na urcitou
pracovni operaci je pevn¢ stanoven. Prace je tedy hodné stresujici, zejména pro starsi
zeny. Také spokojenost S tymem spolupracovnikli ukdzala vyssi spokojenost mladych
zen, naprostou nespokojenost Zen starSich padesati let. Na druhou stranu je nutno
konstatovat, ze mlads$i Zeny patii ve firmé Ktém, které jsou castéji nepfitomné
vV zaméstnani z divodu trvani doCasné pracovni neschopnosti. Pritom statistiky ukazuji,
ze mladsi lidé patii ke zdravé ¢asti populace. Nemocemi podle statistik trpi castéji starsi
lidé. Dalsi diivod mtiZe byt ten, Ze mladé Zeny chybi vV zaméstnani z diivodu oSetfovani
Clena rodiny, na coz vétSina starSich Zen reaguje negativné vyjadienim své
nespokojenosti. Domnivam se, ze starsi pracovnice jsou si dobie védomy nutnosti splnit
dané ukoly i v pfipad¢, Ze je vyssi nemocnost a zakaznik spécha na hotovy vyrobek.
Naésleduje hodnoceni organizace prace ve firmé¢ EGSTON z pohledu druhé proménné,
coz je délka pracovniho poméru ve firmé EGSTON. V grafu 27 jsou vysledky zZen
zaméstnanych ve firm¢ krat$i dobu a v grafu 28 vysledky zen zaméstnanych déle nez tfi

roky.

Graf 27 Délka zaméstnani do 2 let Graf 28 Délka zaméstnani 3 a vice let
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Graf 27 a 28 hodnoti jaka je ve firmé¢ EGSTON organizace prace. Odpovidaji, zda maji
pfiméfeny Cas na kvalitni vykon (1) a zda je v pracovni skupiné dostatek pracovnikl ke
zvladnuti zadaného ukolu (2). Tyto hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose. Na svislé
ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti S organizaci prace, vyjadiené
Vv procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na Skéle rozhodné ano/ spiSe ano/ ani ano, ani

ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.
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Vysledky zde zobrazené jsou uobou skupin opét rozdilné, ikdyz ne tolik, jako
v predchozich dvou grafech. Zeny zaméstnané krat$i dobu se domnivaji, ze ¢as uréeny
na spinéni pracovniho tkolu, je nepfiméfené kratky (1). Pfi¢inou muze byt jejich
nedodatecna zkusSenost s organizaci prace na svém pracovisti a jejich zpiisob plnéni
pracovnich ukolti pak vyzaduje vétsi namahu. Pracovnice zaméstnané ve firm¢e déle,

v

i jejich odpovéd’ byla velmi podobna.

Na otazku, zda, je ve skupiné dostatek pracovnikli (2), odpovidaji Zeny S bohat$imi
pracovnimi zkuSenostmi Castéji pozitivné. Pracovnice S krat$i dobou zaméstnani ve
firm¢ se Casto nedokazou piiklonit ani k jedné z moznosti a zdstavaji neutralni.
Sluzebné star$i zaméstnankyné se ptiklonily K odpovédi kladné, coz je podle mého
nazoru velmi dobré pro firmu, protoze zaméstnankyné zvladaji pracovni tkoly bez
nadbyteCného stresu a pocitu, ze jsou nepiiméfené¢ pietézovany. Jejich zkuSenosti
zorganizovat si praci tak, aby byla co mozna nejlépe zvladnuta, se projevila v jejich

kladnych odpovédich.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otdzku, zda zeny pracujici ve firmé& EGSTON delsi dobu jsou
spokojenéjsi, konstatuji, Ze tomu tak je. Vysvétluji si to tim, Ze déle zaméstnané Zeny se
mnohem Iépe orientuji Vv organizaci své prace a dokdzou velmi dobie vyuzit nabytych
pracovnich zkuSenosti ve svlij prospéch tak, by si praci uleh¢ily a zjednodusily.
Nepodléhaji tolik tlaku, ktery je na né vyvijen aumi Svoje pracovni zkuSenosti
maximalné vyuZzivat. V piipad¢ Zen zaméstnanych krat$i dobu to nelze uplatnit, protoze
jejich pracovni zkuSenosti S ohledem na znacnou variabilitu a sloZitost pfi vyrobé
kabelové konfekce se ukazuji jako nedostatecné. Firma by méla vyuzit znalosti
a nabytych zkuSenosti déle zamé&stnanych pracovnic K tomu, aby je Castéji povéfovala
ukoly vyZadujici jejich zkuSenosti ahlavné schopnosti tak, aby byly co nejvice
vyuzivany, ptipadné déale rozvijeny. Byla by Skoda, pokud by se u téchto pracovnic

dostavil pocit nudy nebo bézné rutiny.
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Nasleduje hodnoceni osobniho vztahu zaméstnance k zaméstnavateli. Graf 29 a 30
predstavuje vysi spokojenosti zaméstnankyn K firmé a jejich vztah k ni v zavislosti na
jejich veku. Graf 29 ukazuje vysledky pracovnic mladsich neZ tficet let a v grafu 30

star§ich padesati let.

Graf 29 Zeny do 30 let Graf 30 Zeny 50 let a starsi

Graf 29 a 30 hodnoti vztah zaméstnancti k firmé EGSTON. Zeny odpovidaji, zda si
mysli, ze je firma dobie fizena (1), zda jsou hrdé, ze pracuji pro tuto firmu (2) a zda by
tuto firmu doporucily jako dobrého zaméstnavatele (3). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti
s firmou, vyjadfené v procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na $kale rozhodné ano/

spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné¢ ne.

Grafy zde zobrazené ukazuji zajimavé vysledky. Vysledek odpovédi na otazku fizeni (1)
u starSich pracovnic opét ukazuje jejich nespokojenost. StarSi pracovnice Castéji,
odpovédely zaporng. Pfitom Vv odpovédi na druhou otazku se nerozhodly pro zadnou
z moznosti. | pfesto se da usuzovat, e jsou V podstatd hrdé na svou firmu. Castéji se
také ptiklonily ke kladné odpovédi na otazku (3). Zde se patrné€ odrazily jejich pracovni
a zivotni zkuSenosti. Star$i Zeny nemaji zdjem ménit své zaméstnani tak casto, jako
mlad$i ajejich vira ve schopnost vedeni firmy udrzet se na dneSnim dravém trhu
s vyrobou je takika hmatatelna. U skupiny mladSich zen je patrny nartst téch, které se
neumi priklonit ani K jedné odpovédi a ziistavaji u neutralniho postoje. Tento vysledek
povazuji za pomérné slusny pro firmu, i kdyz by mohl byt mnohem lepsi, pokud by se
nejvyssi  vedeni systematicky araciondlné vénovalo predavani a predkladani

nejrizngjsich informaci a nedochéazelo k tomu chaoticky a jenom obcas.
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Diléi zavér

Na vyzkumnou otdzku zda jsou starSi zeny spokojengjsi, je tieba konstatovat, ze
vysledky to nepotvrzuji. Star$i Zeny jsou bud’to nerozhodnuté, piipadné je jejich
spokojenost vyjadiend jen ¢asteCné. Domnivam se, ze tomu tak mize byt z davodu
bohatSich zivotnich zkuSenosti a minimalnich moznosti prace U jiného, Srovnatelného
zamé&stnavatele. StarSi a zivotn¢ zkuSenéjSi pracovnice jsou si védomy situace, ktera
panuje na trhu prace. S ohledem na své zkusenosti jsou tedy spokojené. Otazka, ktera se
nabizi - “je takto zjiSténd spokojenost pro firmu dostatecnd?* Divody, pro¢ doporucit
nebo nedoporucit firmu, zlstat vV ni nebo ne, by se mély odvijet nejen od skutecnosti, ze

V regionu neni mnoho jinych pracovnich pfilezitosti.

Nasleduje hodnoceni osobniho vztahu zaméstnance k zaméstnavateli z pohledu druhé
proménné, coz je délka pracovniho poméru ve firmé EGSTON.V grafu 31 jsou
vysledky zen zaméstnanych ve firmé kratsi dobu a vgrafu 32 vysledky zen

zaméstnanych déle nez tii roky.

Graf 31 Délka zaméstnani do dvou?2 let Graf 32 Délka zaméstnani tii a vice let

ik firme

et

Graf 31 a32 hodnoti vztah zaméstnance k firmé& EGSTON. Zeny odpovidaji, zda si

mysli, Ze je firma dobfe fizena (1), zda jsou hrdé, Ze pracuji pro tuto firmu (2) a zda by
tuto firmu doporucily jako dobrého zaméstnavatele (3). Tyto hodnoty jsou zaneseny na
vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty vyjadiujici vysi spokojenosti
s firmou, vyjadiené Vv procentech. Zaméstnankyné odpovidaly na Skéle rozhodné ano/

spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.

U odpovédi na otazku dobrého firemniho fizeni (1) je na prvni pohled patrny velky

pocet sluzebné mladsSich pracovnic, které se nedokéazou rozhodnout pro zadnou moznost.
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Tato nerozhodnost neplati pro star§i pracovnice, které mnohem radikalnéji vyjadfily
svij nazor piiklonem Kk zaporné, ale ikladné odpovédi. V otazce hrdosti na svého
zaméstnavatele (2) se sluzebné starsi pracovnice vyjadfily trosku radikéaInéji. Na otazku
doporuceni zaméstnavatele (3) vyjadiily sluzebné starSi Zeny méné Casto nespokojenost
a Castéji jasné deklarovaly svou spokojenost. Toto je opét dobré zjisténi pro firmu. Zde
vidim velky prostor ke zlepSovani ptredev§im v interni komunikaci a celkovému

piedavani informaci.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otazku, zda jsou pracovnice zamé&stnané ve firmé déle spokojenéjsi, je
mozno odpoveédét, Zze tomu tak je. Pracovnice sluzebné star$i jsou castéji nazoroveé
vyhranéné a ptiklani se vice ke kladné nebo zaporné odpovédi. Ty, které pracuji ve
firm¢ kratsi dobu, jsou vice nerozhodné, nedokazou se ziejm¢ dostatecné dobie
orientovat ve firemni kultufe, pfipadn¢ se Oto ani nepokousi. Patrnd je vyssi
spokojenost s fizenim firmy a vice starSich pracovnic by firmu doporucilo jako dobrého
zaméstnavatele. Stouto ¢asti dotazniku miize byt firma spokojend, kazdopadné
negativni hodnoceni, které se ukdzalo, by meélo nejvyssi management piimét
ke zvysenému zajmu O spolupraci S niz§imi slozkami vedeni. Niz$i a stfedni
management mnohdy pfedstavuji pro fadové pracovnice fakticky vedeni firmy, protoze
to nejvyssi vedeni je pro né skuteéné vysoké a vzdalené a mnohdy i nepiedstavitelné.
U fadovych pracovnic to vyvolava pak dojem, Ze 0 né stejné¢ neni zajem. Pfitom by
stacilo tfeba vice informovat zaméstnankyn€ 0 zamérech, které se chystaji, 0 vizich,

které se ptipravuji.
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Nasleduje hodnoceni subjektivni spokojenosti zaméstnancii na pracovisti nejprve
z pohledu prvni proménné, tedy véku. Grafy 33 a 34 predstavuji vysi spokojenosti
zaméstnankyn V zavislosti na jejich véku. Graf 33 ukazuje vysledky pracovnic mladSich

nez tiicet let a v grafu 34 pracovnic starSich padesati let.

Graf 33 Zeny do 30 let Graf 34 Zeny 50 let a starsi

sssss jonosts pracovistem

Grafy 33 a34 hodnoti subjektivni spokojenost zaméstnankyn S dodrZzovanim
bezpecnosti prace (1), Shospodaifenim S vyrobnim materidlem (2), S vybavenosti
osobnimi ochrannymi pracovnimi prostfedky (3) a S atmosférou na pracovisti (4). Tyto
hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty
vyjadiujici vysi spokojenosti S pracoviStém, vyjaddiené V procentech. Zaméstnankyné

odpovidaly na Skale rozhodn¢ ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodn¢ ne.

Na otazku spokojenosti S dodrzovanim bezpecnosti na pracovisti (1) odpoveédély obé
hodnocené skupiny piiblizné stejné pozitivné, rozdil je Vv negativnich odpovédich.
Pracovnice star$i hodnotily Castéji tuto situaci negativné, zcela vynechaly neutralni
odpovédi, na rozdil od mladsich, které v nékterych odpovédich byly nerozhodnuté. Tato
odpoveéd’ vyvolala ptekvapeni, protoze na dodrZzovani bezpecnosti prace je kladen velky
duraz na vSech pracovistich, v poslednich deseti letech mnohem vice, nez tomu bylo

v ptedchozich letech.

Hospodateni s materidlem (2) je hodnoceno mnohem Iépe mlad§imi pracovnicemi.
Starsi zeny se Cast&ji priklanély K zapornym odpoveédim. Podle mého nazoru to mize
byt zplisobeno tim, Ze si vice uvédomuji hodnotu znehodnoceného materialu, ktery uz

nelze pouzit dale. V mlads$im v€ku mame Castéji tendence snizovat hodnotu véci, které
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nam ptimo nepatfi, a bagatelizovat pripadné chyby, kterych jsme se na nich dopustili.
Pravdou je, Ze hodnota zni¢eného nebo poskozeného materidlu je pomérné vysoka

a star$i zeny si toto zfejmée vice uvédomuji.

Vybavenost ochrannymi prostiedky (3) je hodnocena nepatrné 1épe mladsimi zenami.
Star§i pracovnice se priklangji Castéji k zaporné odpovédi. Vysvétluji si to tim, Ze
mladsi pracovnice jsou ochotnéjsi osobni ochranné prostiedky pouzivat, a to ve vSech
piipadech, kdy je to pfedepsano, coz mnohdy starSi pracovnice odmitaji S tim, ze to
zvladnou ibez téchto ochrannych prostfedki. Na tomto poli je nutno zvysit
informovanost a dislednéji kontrolovat uzivani osobnich ochrannych prostiedkt vzdy,

kdyz to vyzaduje pracovni operace.

S atmosférou na pracovisti (4) jsou mnohem vice spokojené mladsi pracovnice.
Procento nerozhodnutych je srovnatelné. Podle mého ndzoru to muze souviset S tim, ze
mladsi Zeny nejsou tolik nadro¢né na ostatni pracovnice V kolektivu, jako stars$i, které
jsou mnohem kriti¢téj$i pfi hodnoceni riznych napiiklad moralnich postoji. Mladsi

zeny se vice a lépe prizptisobuji svému okoli a nekladou na n¢j vysoké naroky.

Diléi zavér

Na vyzkumnou otdzku, zda jsou star§i Zeny spokojenéjsi, je nutno podle dosazenych
vysledkii konstatovat, Ze tomu tak neni. Prakticky ve v§ech odpovédich vychézi prevaha
spokojenych mladSich pracovnic nad star§imi. Jako jednu z moZnych pfi€in vidim
zvySujici se naroky na své okoli, které maji starSi Zeny Castéji, nez ty mladsi, které jsou
mnohdy ptizpusobivéjsi. Do kolektivu se dobie zaclenuji, 1épe se adaptuji na prostredi
a jsou mnohem flexibilngjsi. U odpovédi na otazku atmosféry na pracovisti je zajimavé
srovnani S vysledky odpovédi v grafech 9 a 10, kdyz zaméstnankyné odpovidaly na
podobnou otazku, jen jinak formulovanou. Odpovédi vyjadiujici spokojenost S timto
aspektem byly mnohem ¢ast&jsi v bloku odpovédi vyjadtenych v grafech 9 a 10. Zeny
Z obou skupin volily neutrdlni postoj Cast&ji nez negativni. Vysvétluji si to tim, Ze
velkou roli sehralo potfadi otazek, nikoliv snaha odpovidat nepravdivé. Pfi osobnich
rozhovorech s nékterymi zaméstnankynémi vyslo najevo, Ze otazku pochopila kazda

trosku jinak, coZ se projevilo rozdilnostmi odpovédi.
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Nésleduji grafy 35 a36, které hodnoti subjektivni miru spokojenosti pracovnic
s ohledem na druhou proménnou, to znamena délku zaméstnani ve firm¢. V grafu 35
jsou uvedeny vysledky Zen pracujicich ve firm¢ méné nez dva roky a graf 36 déle nez tii

roky.

Graaf 35 Délka zaméstnani do 2 let Graf 36 Délka zaméstnani 3 a vice let

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu
ssssssssssssssssssssss

o

Grafy 35 a36 hodnoti subjektivni spokojenost zaméstnankyn S dodrzovanim
bezpecnosti prace (1), Shospodafenim S vyrobnim materidlem (2), S vybavenosti
osobnimi ochrannymi pracovnimi prostfedky (3) a s atmosférou na pracovisti (4). Tyto
hodnoty jsou zaneseny na vodorovné ose. Na svislé ose jsou znazornény hodnoty
vyjadiujici vysi spokojenosti S pracovistém, vyjadiené V procentech. Zaméstnankyné

odpovidaly na Skale rozhodn¢ ano/ spiSe ano/ ani ano, ani ne/ spiSe ne/ rozhodné ne.

S dodrZzovanim bezpecénosti prace (1) jsou vcelku spokojeny obé sledované skupiny,
skupina pracovnic s krat$i dobou zamé&stnani ji hodnoti 0 poznani 1épe. Sluzebné starsi
pracovnice se Cast&ji nepfiklonily kzadné odpovédi azistaly vtéto otazce
nerozhodnuté. Muze to byt zpusobeno tim, ze vidi ptipadna rizika plynouci z jejich
prace mnohem realnéji, nez ty, které jsou ve firm¢ teprve kratce. N&které z nich byly

svédkem pracovniho trazu, pfipadné se jim samotnym pfihodil.

Hospodafeni s materidlem (2) je hodnoceno skupinou sluZzebné starSich zen spiSe
neutralng, coz patrné vyplyva ze znalosti pracovni problematiky. Za dobu trvani
pracovniho poméru ve firm& byly castéji svédky nehospodarného zachazeni

S materialem, jeho znehodnocenim a z toho pramenti jejich odpovédi.
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Vybaveni ochrannymi prosttedky (3) je jednoznacné 1épe hodnoceno sluzebné mladsimi
zenami. Ty, které jsou zaméstnané déle, se priklangji K negativnimu, piipadné
neutralnimu hodnoceni. Opét spatfuji divod Vtom, Ze jsou pracovné¢ mnohem
zkuSen¢jsi, mnohdy vSak ochranné prostiedky neuzivaji zdmérné, protoze jim ptipadaji
zbyte¢né a neuzite¢né. Tady je nutno klast zvySeny diraz na bezpecnost prace a nutnost
uzivani osobnich ochrannych pomucek Vzijmu zdravi abezpecnosti samotnych

pracovnic.

Atmosféra na pracovisti (4) je opét 1épe hodnocena pracovnicemi, které nejsou ve firme
dlouho. Podle mého nazoru je to proto, ze nejsou zatizeny piedsudky, které panuji snad
na kazdém pracovisti. Kromé jiného jsou mezilidské vztahy poznamenany osobnimi
sympatiemi, které na kazdém pracovisti panuji. Ty pracovnice, které jsou ve firmé jiz
delsi dobu, mnohdy mezi sebou mély rizné konflikty, aty poznamenaly jejich

vzajemné vztahy.

Diléi zavér

Vyzkumna otazka predpokladajici vétsi spokojenost zaméstnankyn pracujicich ve firme
delsi dobu se nepotvrdila. Zaméstnankyné S krat$i dobou zaméstnani naopak projevily
ve vSech otazkach vyssi spokojenost a nizsi nespokojenost. Diivodli miize byt cela fada,
nékteré z nich souvisi S jejich zivotni situaci, postojem K zivotu a K praci. Pfedpokladam,
ze jednim z hlavnich didvodu je prave délka zaméstnani. Jestlize je Zzena zaméstnana
déle, mé tendenci videt véci redlnéji a pragmaticky. Nema velky zajem se ptizpisobovat
novym situacim, domniva se, Ze ji mize malo piekvapit. Také zde se nabizi srovnani
s blokem odpovédi vyjadienych v grafech 11 a 12. Vysledky jsou jiné, coz si vysvétluji
nevhodnym zafazenim této otazky (4) do posledniho bloku v dotazniku, coZ jsem

uvedla jiz vySe.



UTB ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

82

Diskuze

Cilem vyzkumu bylo nalézt odpovédi na otazky - jaké jsou determinanty pracovni
spokojenosti a naopak co muize uréovat nespokojenost pracovnikti ve firmé. Jednalo se
0 vzorek zaméstnanci vybrany na zakladé ptani vedeni nadnarodni vyrobni spole¢nosti.
Vyzkumnou metodou byl dotaznik, ktery, a¢ prevzaty z denniho tisku®®, byl vedenim
firmy upraven apozménén. Firma se nachazi v regionu, ktery je postizen vysokou
mirou nezaméstnanosti. V listopadu 2012 ¢inila nezaméstnanost 13,3%, coz byla druha

nejvyssi mira nezaméstnanosti V jthomoravském kraji (piiloha €. 1).55

Tato skute¢nost jist¢ sehrala svou roli, protoze fada zen zaméstnanych ve firmé jsou
samozivitelky a nemaji jinou moznost vydélku. Také je potieba zohlednit skutenost, ze
ve firm¢ jsou zaméstnany pfevazné zeny a dotaznikového Setfeni se zcastnily pouze
zeny a zadny muz. Vysledky povazuji pro firmu za velmi cenné a pfinosné, protoze
v danych podminkach odpovidaji situaci, kterd na pracovistich panuje. Firma navic
nepfedpokladd zasadni zménu vyrobniho programu a nadale chce na trhu konkurovat
kvalitni ruéni praci v oblasti kabelové konfekce. Pracovni program hodla tedy i nadale

zajist'ovat peclivou ruéni praci svych zaméstnankyi.

Mezi aspekty, se kterymi vyjadiily zaméstnankyné svoji spokojenost, pattily U vSech
zen mezilidské vztahy na pracovisti, a to jak ve vztahu ke spolupracovnikiim, tak i ke
svym nadfizenym. Tuto skute¢nost povazuji za velmi dilezitou a vysvétluji si ji tim, Ze

zeny obecné maji velky zajem na piijjemném prostiedi nejen doma, ale i v praci.

Na prvni vyzkumnou otazku, kterou jsem si polozila na pocatku vyzkumu, zda jsou
vékové starSi zaméstnankyné spokojenéjsi nez mladsi, odpovidaly zaméstnankyné
rozdélené do dvou riznych skupin. V jedné skupin€ byly Zeny do tficeti let a v druhé
starSi padesati let. Po dikladné analyze vysledkii musim konstatovat, ze star$i zeny
nejsou vzdy spokojenéjsi, presto jejich odpovédi neznamenaji absolutni nespokojenost.
Pfi vyhodnocovani vysledkil je nutno vzit v uvahu skutecnost, Ze pracovnice, které

odpovidaly V dotaznikovém Setfeni, maji z velké casti ukonfené pouze zékladni

*Test: Je &as na zménu prace?. Hospodarské noviny: Kariéra. 2008, 7. ledna.
SV inisterstvo prdce a socidlnich véci [online]. 2012 [cit. 2013-02-03]. Dostupné z:
http://portal. mpsv.cz/upcr/kp/jhm/statistiky/jihomoravsky kraj_11_2012.pdf
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vzdélani. Podle informaci, které plynou z dat ziskanych na persondlnim a mzdovém
oddéleni, jsou na celém vyrobnim oddéleni, kde probéhl vyzkum, absolventky sttednich
Skol zastoupeny jen zjedné pétiny. Predpokladam, ze zastoupeni zen se stfednim

vzdélanim bylo velmi podobné u respondenti, kteti se ucastnili vyzkumu.

Zaméstnankyné velmi dobie hodnoti zajimavost a uzitecnost své prace, coz si vysvétluji
charakterem prace, kterd neni pasova avyzaduje od pracovnic velkou miru
piedstavivosti ainvence. Prestoze nemohou vyrobu samostatné meénit a jednotlivé
vyrobky upravovat, jsou V tomto ohledu spokojené. Vzajemné vztahy na pracovisti jsou
hodnoceny velmi vysoko, aproto vysledky odpovédi vedeni firmy Vv téchto bodech
velmi uspokojilo. ProtoZze se jedna jednozna¢né o0 tymovou spolupraci vSech na
jednotlivych pracovistich, je komunikace mezi jednotlivymi pracovniky dtlezitou
soucasti spoluprace. Tento vysledek jsem ocekavala ve shodé s vedenim firmy a byla
jsem spokojena s tim, ze mtj odhad byl spravny. Vztahy na pracovisti byly hodnoceny
celkové pozitivné, coz jsem predpokladala. Vedeni firmy je ziskanym vysledkem velmi
potéSené, protoze to zvySuje Sance na piipadnou obménu vyrobniho programu.
Jakékoliv zmény se 1épe prosazuji v dobie fungujicim kolektivu, coz hodla vedeni firmy
Vv nejbliz§ich mésicich vyuzit. Neptizniva situace vyrobniho oboru, kterym se firma
zabyva, nuti vedeni ke hledani novych vyrobnich programii. Podobné vysledky s
pracovni spokojenosti se objevily ve vyzkumu, ktery provadél Sociologicky ustav

156

v ¢ervnu 201177, kdy se lidé priklanéli ke kladnym odpovédim na otazky zjiStujici jejich

spokojenost s atmosférou na pracovisti.;

Piekvapenim pro mé bylo piesvédeni pracovnic, Ze nemaji dostatek ptilezitosti k tomu,
aby mohly profesné¢ dal rist. Tento vysledek jsem nepiedpokladala, protoZe pracovnice
se mohou ucastnit fady Skoleni a ty Sikovné postoupily na firemnim Zebticku na vyssi
odborné¢ pozice. Na vysledku se pravdépodobné odrazila spiSe neochota starSich

pracovnic pracovat na sob¢, nez nedostatek nabidky ze strany firmy.

Nespokojenost s urovni a spravedlnosti odmén byla ocekavana a podle mého nazoru

bylo chybou tyto otazky zafazovat do dotazniku. Velmi podobné typy odpovédi se

Nase spole¢nost 2011. In: Spokojenost se zaméstnanim [online]. 2011 [cit. 2013-02-03]. Dostupné z: Centrum pro vyzkum
veiejného minéni, Sociologicky ustav v CR
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objevuji i v jinych vyzkumech.”” Problémem je, Ze Zeny, které pracuji ve firmé, jsou
zavislé jen na svém vydelku a nemaji casto nikoho, kdo by jim pomohl. Uchyluji se pak
k nevhodnym feSenim, jako jsou pujcky S vysokym urokem, piipadné piivydélek
v dal§im zaméstnani. Pijcky je nutno splacet a jejich financni moznosti jsou omezené
a dlouhodobé¢ zvladat domécnost, déti a dvé zaméstnani neni fyzicky mozné. Tyto Zeny
se zaCnou odbyvat, Setfi na jidle, na obleceni, jsou nadmérn¢ unavené, jejich vykon
klesa, zvysSuje se naopak jejich chybovost. Lépe jsou na tom jen ty, které bydli u rodica

a svij prijem uzivaji vyhradné pro svou potiebu.

Spokojenost se stylem fizeni je také uspokojiva a ocekavala jsem ji. V nékterych
ptipadech se sice objevilo i zaporné hodnoceni, ale zde se podle mého nazoru projevily
spiSe momentalni ndlady neZ dlouhodobé nespokojenost. Starsi pracovnice byly Castéji
kritické K nedostatkim svych nadfizenych, ale to lze ptedpokladat sohledem na
vyhradn¢ Zensky kolektiv, ktery na daném oddéleni je. U starSich pracovnic jsem
ocekavala vyssi spokojenost s bezprostfednim vedenim, ale musim spravedlivé pfiznat,
ze ne vSichni nadtizeni se chovaji pfatelsky a slusné smérem k podiizenym. Firma by se
méla podle mého nazoru zaméfit na nové fenomény, které se objevuji V praci
a bezprostiedné ovliviiuji spokojenost zaméstnancti, a to mobbing a bossing. Pro mé
nepochopitelné tuto problematiku nechtélo vedeni firmy zafadit do dotaznikového

Setreni.

S organizaci préace jsou star§i pracovnice nespokojené, coz souvisi podle mého nazoru
se skutecnosti, Ze prace je normovana a kazda pracovni operace ma svou vlastni normu.
Vykon starSich pracovnic je bohuZel niz$i at’ uZ vlivem sldbnouciho zraku nebo stéle se
obménujicim charakterem prace. Nesta¢i mnohdy svym mladsim kolegynim vykonem

A4 vrow

a jejich mzda je také niZsi. Organizaci prace ocenily spi§ mladsi Zeny.

Vztah k firm¢ bych oznacdila jako nevyrovnany. Z velkého poctu neutralnich odpovédi
usuzuji, ze zameéstnankyné¢ mozna nevédély konkrétné, co si maji pod jednotlivymi
otazkami predstavit. Zde se pravdépodobné projevila absence muzt Vv délnickych
profesich. Vyroba jako takova je svou podstatou primarn¢ zaméiend na Sikovné Zenskeé

ruce, protoze se jedna 0 rucni préci, ale vyrobky, které z nich vychézi, jsou orientované

*"Nage spole¢nost 2011. In: Spokojenost s jednotlivymi aspekty prdce: Tiskova zprdava [online]. 2005 [cit. 2013-02-03]. Dostupné z:
Centrum pro vyzkum vefejného minéni, Sociologicky ustav v CR
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vyrazné na automobilovy nebo stavebni primysl. To jsou primyslova odvétvi, ktera
svym zameéfenim Zeny piili§ neoslovuji. Proto Zeny podle mého nazoru odpovidaly

spiSe vyhybave¢.

Spokojenost s pracovistétm se zdala podle dosaZzenych vysledkt spiS nizsi,
problematické podle mé bylo zafazeni tohoto bloku do dotazniku. Spokojené jsou
pracovnice zejména S dodrzovanim bezpecnosti prace a pracovnimi podminkami na
pracovisti. Blok otazek souvisejici se vztahy na pracovisti predstavoval konkrétni
pracovni kolektiv, ve kterém pracovnice jsou. Za timto blokem otazek vidély skute¢né
spolupracovnice a zcela konkrétni osoby, kdezto blok otazek souvisejici S bezpecnosti
prace aosobnimi ochrannymi prostfedky pracovnice chapaly spi$ jako soubor
anonymnich opatfeni, které se provadéji z nutnosti. Zatazeni otazky spokojenosti
s atmosférou na pracovisti V tomto bloku povazuji za chybné a matouci, pro fadové

pracovnice zavadégjici.

Druha vyzkumna otazka se pokousela zjistit, zda jsou pracovnice, které pracuji ve
firmé delSi dobu, spokojenéjsi nez ty, které nastoupily do pracovniho poméru ve

firmé EGSTON v prubéhu poslednich dvou let.

Pracovnice byly opét rozdélené do dvou skupin, a to podle délky zaméstnani. V jedné
skupin€ byly Zeny pracujici ve firmé dva roky a méné, v druhé skupiné byly pracovnice
s délkou zaméstnani del$i nez tii roky. Na zaklad¢ vysledu, které se mi podafilo ziskat
od zamé&stnankyn ve firmé¢ EGSTON, jednoznacnd odpovéd’ na tuto otazku neni. Piesto
bych hodnotila vysledky z pohledu firmy jako pomérmné uspokojivé, protoze zeny
zaméstnané ve firmé bych oznacila jako spokojené. Z jejich hodnoceni vyplyva, ze jsou
spokojené s dostatkem prace, coz byl o¢ekdvany vysledek jak mou osobou, tak vedenim
firmy. Zeny zaméstnané ve firmé déle, oceni vice plynuly piisun zakazek, protoze
situace souvisejici S propadem vyroby Vv obdobi let 2008 a 2009 je stale V jejich zivé
paméti. Tehdy bylo nutno ukoncit pracovni poméry tém, pro které nebyla prace. Jednalo

se 0 velmi dobré a zkuSené pracovniky.

Vztahy spiimym nadfizenym jsou velmi vysoko hodnoceny aukazuji podle mé
diilezitost dobrych mezilidskych vztahii na pracovisti. Tento vysledek jsem rovnéz

ocekavala, protoze bez tohoto aspektu pracovni spokojenosti nemize zadnd firma
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dlouhodob¢ fungovat. Také to znamena spokojenost zaméstnankyn s kolektivem. Pro
zeny je dobré fungovani kolektivu dilezité, protoze jsou na ruzné zmény a tlaky

v

citlivejsi.

Ptekvapilo m¢, ze se sluzebné starS$i zaméstnankyné domnivaji, Ze firma neni dobie
fizena. Podle mé je to zcela v rozporu se skutecnosti, ze firma je na ¢eském trhu jiz déle
nez dvacet let. Pokud by byla opravdu tak Spatné fizena, jak vyjadfili respondenti,
pravdépodobné by jiz pfed ¢asem zanikla nebo byla odkoupena jinou vyrobni firmou.
Domnivam se, ze pracovnice nepochopily polozenou otdzku. Vliv na to mize mit
zejména vySe uvedena skutecnost nizkého vzdélani respondenti a fakt, Ze si pracovnice
fizeni a vedeni firmy spojuji s jednotlivymi piedaky a vedoucimi oddé€leni a nikoliv jako
slozity proces, ktery je potieba vidét v souvislostech. Tyto souvislosti samoziejmé
pracovnice neznaji a z toho podle mého nazoru vyplyva jejich negativni hodnoceni

fizeni firmy.

Pracovnice jsou spokojeny s vyuzitim svych bohatych pracovnich zkusenosti, ale ne
s moznosti dale se vzdélavat. Tento rozdil v odpovédich jsem neocCekavala, ale mize
mit souvislost S jejich mensi ochotou do dalsiho vzd€lavani. Nékteré z pracovnic se
stydi pfiznat, Ze néco neumi anevédi anavic odmitaji investovat svij volny cas
k dalsimu zvySovani kvalifikace. Podle m¢ jsou spokojeny samy se sebou, coz plyne
Z odpovédi na otdzku vyuziti vlastnich schopnosti pfi plnéni pracovnich ukoli. Tuto
,demobilizujici spokojenost povazuji za velmi nebezpeCnou, protoze se projevila
U obou srovnavanych skupin. Je bohuzel velmi obtizné star§i Zeny piesvédCovat
0 vyhodach zvysovani kvalifikace, protoze i vlivem spole¢enského klimatu nevidi zadné

aktualni vyhody.

Nicméné prace, kterou vykonavaji je pro zeny dulezita a zajimava, coz dokazuje, jak
vysokou pozici prace V jejich zivoté zaujimd. VétSina Zen po padesatce ma jiz odrostlé
déti a jsou schopny energii, kterou diive vénovaly détem, sméfovat ke své praci. Pti
nc¢kolika neformalnich rozhovorech se zaméstnankynémi této veékové kategorie
z riiznych casti firmy mi vSechny beze zbytku potvrdily, Ze je prace bavi a ptipada jim
opravdu zajimava. Tato odpoveéd’ byla pfijemnym piekvapenim pro vedeni firmy, které

oc¢ekavalo spiSe nezajem.
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Styl tizeni je velmi dulezity pro Zeny ve vSech skupinéach, protoze bez dobrého fizeni
firma nemuze prezit. Vedeni firmy oc¢ekévalo Vv této oblasti jeste lepsi vysledky, protoze
vénuje dost Casu a prostfedkii na zlepSovani vedeni a skoli vtomto sméru vedouci
pracovniky na vSech trovnich. Rozdil mezi skute¢nosti a o¢ekavanim mtize byt podle
mé zpusobeny jednak tim, Ze vétSina Skoleni probéhla nedavno nebo probihaji
v soucasné dob¢, takze se nemohla projevit v dostatecné mire, dale pak také osobnimi
vazbami v kolektivech. V Zenském kolektivu se problémy fe$i mnohdy obtizn¢ a

v ojedinélych piipadech nejdou vyftesit jinak, nez radikalné.

Sluzebné starsi zeny jsou spokojené s mnozstvim pracovnic ve skuping, coz je odlisny
vysledek od kratce zaméstnanych zen. Tento vysledek jsem piedpokladala ama
souvislost se zkusenostmi, které Zeny nasbiraly béhem svého pracovniho ptisobeni ve
firme¢. Umi si Iépe rozvrhnout a zorganizovat praci, neztraci ¢as zbyte¢nymi pohyby
a celkové 1épe vyuziji ¢as uréeny K pracovni operaci. NezkuSené pracovnice se jim

nemohou rovnat a z toho prameni jejich nespokojenost.

Vztah k firmé je hodnocen zna¢né rozpacité, s ohledem na vzdélani pracovnic mély byt
otazky podle mého nazoru pokladany srozumitelngji. Zeny mnohdy nedokazaly uréit,
ceho se otazka tykd, nevidely za otdzkou nic konkrétniho. Domnivam se, ze pfi jinak
formulovanych otadzkach by odpovédi mohly byt jiné. Pfesto jsem piesvédcend, Ze
otazky jsou odpovézeny pravdivé tak, jak to pracovnice citily. Takto vyjadiena
nespokojenost kratce zaméstnanych zen tfeba s hospodafenim S vyrobnimi prosttedky

by pro firmu mohla byt uzitecnd, protoZe v této oblasti je stale co zlepSovat.

Celkova otevienost, S jakou Zeny odpovidaly Vv tomto dotaznikovém Setfeni, mize byt
divodem ke spokojenosti vedeni firmy, protoze svéd¢i 0 otevienosti v komunikaci, ke
které se vedeni firmy hlasi. Zaméstnankyné se nemusi bat projevit svlij nazor na situaci.
Za svij nazor nahlas projeveny nebyl nikdo jakkoliv potrestan, napiiklad horsi praci
nebo hor$im ohodnocenim. To koresponduje podle mého nazoru S vysokou mirou
demokraticnosti ve vedeni firmy, kterému pochopiteln¢ lze vytykat razné chyby
a nedostatky, ale jist¢ ne nedostatek otevienosti. Sluzebné¢ mladsi pracovnice Casto

reaguji nepfiméfené na zadany ukol, coz se U déle zaméstnanych pracovnic nestava.



UTB ve Zlin€, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno

88

Jako jedna z véci, které prekvapily vedeni firmy pfi vyhodnocovani ziskanych dat, je
vyjadiena nespokojenost S moznosti pracovniho postupu. Management ocekaval na tuto
otazku vice kladnych reakci, protoze fada zaméstnanci puvodné piijatych na misto
operatora se postupné vypracovala na sluSnou pozici. Pravda je ovSem takova, Ze takto
povyseni zaméstnanci se dotaznikového Setfeni netcastnili a S touto skute¢nosti vedeni

firmy nepocitalo.

Jednoznacéné se sice nepotvrdila ani jedna z vyzkumnych otazek, v nékterych aspektech
hodnoceni pracovni spokojenosti dala vedeni firmy za pravdu. Odpovédi byly
v nékterych ptipadech velkym piekvapenim, jako napiiklad ne pfili§ vysoko hodnocena
moznost profesniho ristu. Odpovédi na jiné otazky se daly predpokladat — napiiklad
nedostatecné mzdové ohodnoceni. S ohledem na informace o primérné mzdé¢, které jsou
nam predkladany sd€lovacimi prostfedky, odpovédi pracovnic nepiekvapuji. Na druhé
stran¢ se jasnéji ukazala fada problémd, které se bud’ nefesily, nebo se jejich feSeni
odkladalo na pozdéjsi dobu. Nckteré nedostatky bude nutno feSit bezodkladné,
napiiklad Vv otdzce bezpecnosti prace a pouzivani osobnich ochrannych pracovnich
prostredkti. Jiné otdzky naproti tomu feSeny nebudou, coz se tykd negativné
hodnoceného zptisobu a vyse odménovani. S uvedenymi odpovéd'mi vedeni viceméné

pocitalo a piekvapenim by spise bylo, kdyby se ukézal jiny vysledek.

Podle mého néazoru je Skoda, Ze se vyzkumu tucastnilo malo pracovnic vékem pies
padesat let, pfestoZe jich je na daném oddéleni znaény pocet, coz mohlo ovlivnit do jisté
miry vysledky vyzkumu. Vysvétluji si to tim, Ze se nechtéji zabyvat vypliovanim
dotaznikdl a povazuji to jen za ztratu svého Casu. Také skutecnost, Ze se vyzkumu
ucastnily pouze Zeny pracujici ve vyrobé, dava Setfeni jen jeden rozmér. Bylo by
zajimavé srovnani, pokud by se ucastnili ivedouci nebo techniCti pracovnici.
Domnivam se také, Ze pokud by bylo moZzné nejen rozdat dotazniky, ale S kazdym
pracovnikem pohovofit, bylo by to lepsi pro vétsi porozuméni poklddanych otazek,
protoze pracovnice povazovaly otdzky mnohdy za nepochopitelné a piili§ abstraktni.
Takto vedeny vyzkum by byl ovSem mnohem naro¢néjS$i nejen na cCas, ale ina

administrovani dotazniku.

Témito typy vyzkumu se zabyvéa Centrum pro vyzkum vetejného minéni, které je ovSem

zaméiené na SirSi populaci azahrnuje vzorek vesSkerého ekonomicky aktivniho
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obyvatelstva. Jejich vysledky jsou tedy jiné, ale ukazuji, ze nejméné spokojenou
skupinou jsou dé€lnici, lidé se zakladnim vzdélanim a konstatuji, ze mezi nejvice
spokojenou skupinu patfi vysoce kvalifikovani odbornici, lidé S vy$$i Zivotni urovni

a vys§im pHjmem.*®

Velmi podobné odpovédi jsou Vv oblastech mezilidskych vztahti na pracovisti, nebot
zeny zameéstnané ve firmé¢ EGSTON vykazuji podobnou miru spokojenosti, ¢i se
stabilitou pracovniho mista. Také spokojenost se zajimavosti prace nebo vyuziti
vlastnich schopnosti je srovnatelna. Nespokojenost svysi odmény nebo péci
0 zamé&stnance je naproti tomu ve firmé hodnocena jednoznacné negativné, kdeZzto
vV odpovédich CVVM je nadpolovi¢ni vétSina respondentl spokojena S vysi svého platu,
podobné je tomu i S pé¢i 0 zaméstnance. Pti¢inou je, skutenost, ze dotaznikové Setieni
V této praci se zajima jen 0 jednu skupinu pracovnikt, ato délnic. Dalsi pficinou je

pouze zakladni vzdélani, které ma vétSina respondentti mého Setfeni.

%8 Nage spole¢nost 2011. In: Spokojenost s jednotlivymi aspekty prace: Tiskova zprdva [online]. 2005 [cit. 2013-02-03]. Dostupné z:
Centrum pro vyzkum vefejného minéni, Sociologicky ustav v CR
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Pracovni spokojenost a socialni pedagogika

Tato prace se zejména ve své praktické Casti pokusila v ramci svych omezenych
moznosti 0 zjisténi moznych pfi€in pracovni spokojenosti. Poukazala na nutnost zmén
V oblastech bezpec€nosti prace, na druhou stranu vedeni firmy potésila vysokou mirou
spokojenosti s jistotou pracovniho mista a dostatkem prace. Toto byly aspekty, se
kterymi firma nepocitala, a ukéazalo se, jak moc na tom zaméstnankynim zélezi. Podle
mého ndzoru Se tato vysoka spokojenost odrazila také na spokojenosti S atmosférou na
pracovisti a dobrym zptisobem vedeni pracovniho kolektivu. Chtéla bych ale upozornit
na varovny vysledek V otdzce ocenéni zaméstnancii anabizim mozZnost zavedeni
nefinan¢niho odménovani zaméstnanct, jako je tteba pochvala vedouciho, a to ihned po
odvedeni dobré prace®. Tento institut neni ve firm& prakticky viibec zaveden ato je
spise ke Skod¢. Lze s nim velmi dobfe pracovat a ddvam na uvazeni vedeni firmy, zda
ncktera Skoleni zameéfit také timto smérem, ne je pouze zaméfovat na odbornost

a zvyseni technickych poznatk.

Dale bych chtéla upozornit na moznost dal§iho vzdelavani a Skoleni generace, ktera je
v odborné literatufe oznaCovana jako 50+. Zastoupeni zen V dotaznikovém Setieni
nekoresponduje se zastoupenim Zen ve firmé a fakticky se pohybuje kolem tticeti péti
procent. Toto Cislo se bude zvySovat aje nutné, aby byla firma na tento vyvoj
piipravena. Neznamena to, Ze tyto Zeny je potfeba propustit, ale naopak zachovat jejich
pracovni mista azvysSit jejich kvalifikaci tak, aby byly pifinosem pro svého
zaméstnavatele inadale. Jako spoleCnost jsme nastaveni neustidle na kult mladi,

demografické udaje ukazuji opaény vyvoj®.

Socialni pedagogika se ve svém uzsim pojeti zabyva vychovnym ptsobenim na vSechny
skupiny obyvatel ve spolecnosti, které jsou né&jakym zplsobem znevyhodnéné nebo
rizikové. Mezi tyto skupiny mohou patfit jak dospivajici mladez, tak i problematické
skupiny déti, stejné i dospéli nebo seniofi, ktefi potiebuji n¢jakym zptisobem pomahat

pfi feSeni obtiznych Zivotnich situaci. Socidlni pedagogika by méla pisobit vSude tam,

SQBRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vydani. Praha: GradaPublishing, a.s., 1994. ISBN
978-80-247-2903-9., st. 148

%4 GE MANAGEMENT: casopis o personalistice, pracovnim trhu, modernich metoddch fizeni prace a aktivnim stdrnuti. Praha:
ANTECOM s.r.0., 2012. ISSN 1805-5524., st. 10
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kde rodina nefunguje nebo nemlze fungovat. Socidlni rozmér vV tomto sméru vytvari
spolecnost, kterd svym postojem nebo zaméefenim zptsobila hor$i podminky pro urcité
skupiny obyvatel. Socidlni pedagogika se tedy snazi pomahat témto skupinam, které
maji n¢jak znesnadnéné podminky zivota a snazi se minimalizovat tieci plochy. Snazi
se 0 to hlavné pedagogickymi prostiedky, jako je naptiklad celozivotni vzdélavani, coz
je preventivni prostfedek. Zde spatiuji velké moznosti socidlni pedagogiky, protoze
vzd¢lavani dospélych, jako jeden zjejich cili, ma obrovské moznosti. Konkrétné
ziskavani novych informaci z oblasti novych technologickych postupt, ale také
jazykové vzdélavani nebo zmeény, které S sebou piinasi neustale se ménici legislativa,

jsou pro konkrétni firmu stejné dilezité, jako pro celou spolecnost.
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Z.aveér

Prace nemtize byt bez lidstva alidstvo nemiize byt bez prace. Ztéch nejstarSich
prament vime, Ze bez prace se lidé neobesli ani pied nékolika tisici lety, stejné tak se
bez prace neobejdeme ani dnes. Zmeénil se sice jeji charakter, ale nezménily se lidské
pocity, které se pii praci musi zakonité projevit. Zejména V poslednich dvou desetiletich
se vyrazn¢ proménil charakter prace, ktera se stala méné fyzickou a vice duSevni. To
s sebou nese mnoha rizika poskozeni naseho zdravi, a to jak télesného, tak i dusevniho.

Nemusime se tolik télesn¢ namahat, ale 0 to vice musime premyslet.

Prace vzdy byla a bude i nadale pro lidstvo dtlezita veli¢ina. Je proto zadouci, abychom
se V ni citili spokojené a celkoveé aby nam prace pfinasela kromé finan¢niho ohodnoceni
také dal§i pozitiva, jako je dobry pocit z kvalitné odvedené prace, malo stresu

zavinéného nedostatkem ¢asu nebo radost ze setkani s kolegy na pracovisti.

Moje bakalaiska prace vychazela ze snahy zjistit, co konkrétné piindsi nejvice
spokojenosti v praci aco naopak je zdrojem nespokojenosti zaméstnanct. Pracovni
spokojenost je tvofena fadou ruznych aspektt, ato vnitinich ivné&jSich. Nékoho
ovliviiuji v urcité zivotni etapé spi$ ty vnéjsi, jiny je orientovan jen na vnitini a vngjsi
ovlivituji miru jeho spokojenosti jen malo. ProtoZe Vv této firmé pracuji jako personalista,
povazuji za svij prvorady ukol zajistit co moZzna nejvyssi spokojenost zaméstnancil.
Jsem si pochopitelné védoma toho, Ze neni mozno nespokojenost s nékterymi faktory,
napiiklad se mzdovym ohodnocenim, naprosto eliminovat. O to vice bychom se v§ichni
zainteresovani V této oblasti méli snazit zjistit zdroje, které tuto nespokojenost
piinejmensim snizi. Nékteré faktory neni vhodné podcenovat a spoléhat jen na to, Ze
VvV regionu neni jiny srovnatelny zaméstnavatel. Predpokladam, Ze zjiSt€né vysledky
pomohou vedeni firmy Iépe pochopit nékteré reakce zaméstnankyil a uzplisobi tomu

svou dalsi filozofii souc¢asného fungovani, ale pfedevsim doufam, ze vysledky nebudou

bagatelizovany.

Cilem mé prace bylo poznat, které aspekty prace zplsobuji zvySenou nespokojenost
a které naopak ptindsi pocit spokojenosti. Tyto cile jsem stanovila, protoze me spolu

s vedenim firmy zajima skute¢ny stav na pracovisti.
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Podle mého nézoru cil mé prace byl naplnén. Determinanty pracovni spokojenosti jevici
se jako nejdilezitéjsi pro zkoumany vzorek léty a sluzebné starSich respondenti je
predevsim fungujici dobry kolektiv, dobra atmosféra na pracovisti a stabilita pracovniho
mista. Vysledek ukézal, Ze nckteré aspekty vyvolavaji spiSe nespokojenost, ato
Vv ptfipadé zplisobu predavani informaci nebo mzdového systému ve firmé. Ukazuje se
tedy, ze 1V soucasné hektické dobé trva potieba dobrych mezilidskych vztaht, ze
zameéstnanci jsou spokojeni, pokud maji dobry a fungujici kolektiv, rozumi si se svymi
bezprostfednimi nadfizenymi a oceniuji neformalni kamaradské prostfedi, které na

vétsing pracovist' v nasi firmée prevlada.

Vysoce hodnocena stabilita pracovniho mista dava jasny signal, Ze i v dne$ni moderni
dobé potiebuji mit 1idé své jistoty, protoze zit ze dne na den neni pro vétSinovou
populaci pfijatelnd alternativa. Navic se stoupajicim vékem jsou tyto hodnoty vice
vyzdvihovany. Odménovani sice bylo hodnoceno negativné, na druhou stranu je potieba
zduraznit, Ze vétSina oslovenych Zen si vazi svého mista jako stabilniho ve svété plném
nestability a moznych zmén. Z uvedeného vyplyva, Ze penize jsou potiebnym, ale ne

nejdulezitéjSim faktorem zajistujicim absolutni spokojenost.

Jsem toho nazoru, Ze mnou zjisténé vysledky, jsou velmi dobite vyuzitelné v praxi firmy
EGSTON, zejména pro pracovniky na vSech trovnich vedeni. Protoze firemni struktura
je tvotfena pfevazné Zenami na podiizenych mistech a muzi na fidicich pozicich, zjisténé
vysledky by mély pomoci zejména vedoucim pracovnikiim fesit nékteré, v pribchu let
vzniklé problémy. Témi jsou napiiklad pieziravé chovani k podfizenym nebo opakujici
se obsazovani vedoucich pozic vyhradné muZzi. Vysledky by také mély ptispét pfi feSeni
konfliktnich situaci, ke kterym piirozen¢ dochazi, a predev§im pomahat podporovat to
chovani, které je vétSinou populace hodnoceno jako spoleCensky Zadouci, jako je

kamaradstvi, otevienost a ochota spolupracovat.
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Resumé

Ve své praci jsem se zabyvala urCenim determinant pracovni spokojenosti. Tento velmi
slozity a nejednoznaény problém byl jiz mnohokrat zkouman, ptesto jeho feSeni neni
snadné. Vnitini a vnéjsi faktory na nas plisobi rizné, pfesto jsem se pokusila V ramci

své prace pojmenovat n¢které z nich. V praci jsem si polozila dvé vyzkumné otazky:

Jsou star$i zaméstnankyné spokojenéjsi, nez mladsi?
Jsou pracovnice, které pracuji ve firmé delSi dobu, spokojenéjsi nez ty, které
nastoupily do pracovniho poméru ve firmé EGSTON Vv priabéhu poslednich dvou

let?

Prace je rozdélena do dvou casti, teoretické a praktické. V teoretické ¢asti se zabyvam
teoriemi pracovni spokojenosti, motivaci pracovnikl, jednotlivymi aspekty pracovni
spokojenosti a nespokojenosti. Vénovala jsem se piedev§im mzdovému a nemzdovému

ohodnoceni a pracovnim podminkdm zameéstnancu.

V praktické ¢asti jsem predstavila firmu EGSTON, pfedevsim pak konkrétni oddéleni,
kde probihal vyzkum pracovni spokojenosti. Kvantitativnim vyzkumem jsem zjistovala
skute¢nosti, které nejvice ovliviiuji spokojenost a nespokojenost pracovniki. Objasnila
jsem nékteré skutecnosti, typické pouze pro tento vyzkum, jako je vyhradné Zensky
kolektiv a mala $ance jiného zaméstnani. Zabyvala jsem se nutnosti zlepsit komunikaci

napfic¢ celou firmou.

Cil vyzkumu byl podle mého nazoru splnén. Sice se neprokazala skute¢nost, ktera by
jednoznacné podpofila nazor vedeni firmy, Ze jsou starS$i adéle zaméstnané zeny
spokojenéjsi, ale naopak se potvrdily moje soukromé odhady. Piedpokladala jsem totiz,
ze star$i zeny jsou méné spokojené v zameéstnani, ale, ale hodné jim zalezi na dobrych
vztazich s ostatnimi a jsou méné odhodlané k zasadnim zménam. Nicméné vysledky Ize

velmi dobie vyuzit v praxi nasi firmy, protoZe ve vyzkumu se odrazi mistni realita.
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Priloha ¢.1: Nezaméstnanost v Jihomoravském kraji

pocet
absolventi | volnd | uchaze¢t mira
Znojmo | celkem muzi zeny Skola | pracovni nal nezaméstn.
mladistvi mista pracovni %
misto
Znojmo 8566 4288 4278 642 235 36,5 15,1
JM kraj 66435 34049 32386 4579 2289 29 10,4
CR 545311 | 278718 | 266593 36120 34893 15,6 9,4

Zdroj: http://portal.mpsv.cz
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Priloha ¢.:2 Dotaznik pracovni spokojenosti

Dotaznik pracovni spokojenosti

Pravé mate pred sebou dotaznik slouzici k priizkumu va$i pracovni spokojenosti. Je zcela ANONYMNI!

Jeho dopovédi slouzi ke statistickému zpracovani a vysledky budou predlozeny vedeni spole¢nosti.

Zdvorile vas proto zadame, abyste odpovidali pravdivé, protoze vysledky mohou pfispét ke zlepSeni

vasich pracovnich podminek.

Odpovézte na vSechny otazky, zakfizkujte tu odpovéd, se kterou souhlasite a ktera je pravdiva.

VyplInény dotaznik vhodte do boxu u vchodu do haly.

Jste:
muz
Zena
Patrite do vékové kategorie:
do 20 let 21-30 let 31-40 let
41-50 let 51-60 let 61 a vice let
Jak dlouho pracujete ve firmé EGSTON?
méné nez 1 rok 1-2 roky 3-6 let
7-10 let 11-13 let 14-16 let
17-20 let

Jak jste spokojena s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?

rozhodné ano spiSe ano

ani ano, ani ne spi$e ne

rozhodné ne

Zajimavost prace

mnoZstvi prace

mzdové ohodnoceni

mozZnost povySeni

vztahy s pfimym nadfizenym

zaméstanecké vyhody

pracovni podminky(hluk, svétlo...)

jistota pracovniho mista

Jak jste spokojena s komunikaci ve firmé?

rozhodné ano spiSe ano

ani ano, ani ne spiSe ne

rozhodné ne

mam dostatek informaci

muj nadfizeny vytvari prostor, abych se
mohla vyjadrit

nase firma se zajima o m(j nazor
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Jak jste spokojena se vztahy na pracovisti?

rozhodné ano spiSe ano ani ano, ani ne

spiSe ne

rozhodné ne

mezi spolupracovniky panuje pratelska
atmosféra

spolupracovnici jsou ochotni mi pomoci

s vétSinou lidi na oddéleni mam pratelské
vztahy

Jak jste spokojena s moznosti rozvoje svého

profesniho ristu ve firmé EGSTON?

rozhodné ano spiSe ano ani ano, ani ne

spiSe ne

rozhodné ne

pfi praci vyuzivdm své schopnosti a
dovednosti

mam dostatek pfilezitosti k rozSifovani svych
schopnosti

Mzda a odmény ve firmé EGSTON

rozhodné ano spiSe ano ani ano, ani ne

spiSe ne

rozhodné ne

vyse odmény odpovida mému vykonu a
pracovnimu nasazeni

ve firmé je spravedliva vySe odmén

prace zde mi dava pocit osobniho uspéchu

mam pocit, Ze moje prace je uzite€na

moje prace je zajimava

Jaky styl fizeni panuje ve firmé EGSTON?

rozhodné ano spi$e ano ani ano, ani ne

spiSe ne

rozhodné ne

muj nadfizeny mé dobfe vede

muyj nadfizeny jedna spravedlivé

v pfipadé potfeby se mohu na nadfizeného
obrétit

muj nadfizeny se zajima o napady
spolupracovnikl a vyuZiva je

myslim si, Ze naSe skupina je dobfe fizena

Jaka je ve firmé organizace prace?

rozhodné ano spiSe ano ani ano, ani ne

spiSe ne

rozhodné ne

mam pfiméfeny €as na kvalitni vykon

v nasi skupiné je dostatek pracovnikd na
zvladnuti poZzadované prace

Jaky je Vas vztah ke firmé EGSTON?

rozhodné ano spiSe ano ani ano, ani ne

spiSe ne

rozhodné ne

Myslim, Ze firma je dobfe fizena

jsem hrdy/a, Ze pracuji pro tuto firmu

rozhodné bych nasi firmu doporucila jako
dobrého zaméstnavatele
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Piiloha ¢. 3: Zpracované vysledky vSech ziacastnénych pracovnic podle

véku a délky zaméstnani

Dotaznik pracovni spokojenosti

Pravé mate pied sebou dotaznik slouZici k priizkumu vasi pracovni spokojenosti. Je zcela ANONYMNI!
Jeho dopovédi slouzi ke statistickému zpracovani a vysledky budou predloZzeny vedeni spole¢nosti.
Zdvorile vas proto zadame, abyste odpovidali pravdivé, protoze vysledky mohou pfispét ke zlepSeni
vasich pracovnich podminek.

Odpovézte na vSechny otazky, zakfizkujte tu odpovéd, se kterou souhlasite a ktera je pravdiva.
VypInény dotaznik vhodte do boxu u vchodu do haly.

Patfite do vékové kategorie: 136
do 20 let 4 21-30 let 23 31-40 let 54
do 20 let 2,9% 21-30 let 16,9% 31-40 let 39,7%
41-50 let 45 51-60 let 10 61 a vice let 0
41-50 let 33,1% 51-60 let 7,4% 61 a vice let 0,0%
Jak dlouho pracujete ve firmé EGSTON?
méné nez 1 rok 7 1-2 roky 48 3-6 let 26
méné nez 1 rok 5,1% 1-2 roky 35,3% 3-6 let 19,1%
7-10 let 31 11-13 let 18 14-16 let 6
7-10 let 22,8% 11-13 let 13,2% 14-16 let 4,4%
17-20 let 0
Vék <>
1. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace? <>
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
pra’ce Je Zaj imava 21,3% 48,5% 25,0% 5,1% 0,0%
prace je dostatek 19,9% 34,6% 37,5% 7,4% 0,7%
mzdové ohodnoceni 1,5% 5,1% 10,3% 28,7% 54,4%
moznost povyéeni 0,7% 4,4% 12,5% 42,6% 39,7%
vztahy s pfimym nadfizenym 18,4% 43,4% 25,7% 5,9% 6,6%
zameéstnanecké Vyhody 3,7% 6,6% 14,7% 28,7% 46,3%
pracovni podminky(hluk, svétlo...) 8,1% 17,6% 25,0% 24,3% 25,0%
jistota pracovniho mista 2,2% 28,7% 39,0% 14,7% 15,4%
2. Jak jste spokojen/a s komunikaci ve firmé?
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
mam dostatek informaci 5,9% 25,0% 43,4% 18,4% 7,4%
muj nadfizeny vytvari prostor, abych se 19,1% 37,5% 27,2% 11,8% 4,4%
mohla vyjadrit
nase firma se zajima o maj nazor 0.7% 7,4% 32,4% 26,5% 33,1%
3. Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
mezi spolupracovniky panuje pratelska 11,0% 38,2% 38,2% 8,1% 4,4%
atmosféra
. o ) 21,3% 52,2% 22,1% 2,2% 2,2%
spolupracovnici jsou ochotni mi pomoci
s vétSinou lidi na oddéleni mam 23,5% 59,6% 8,1% 7.4% 1,5%
pratelské vztahy
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4. Jak jste spokojen/a s moznosti rozvoje svého profesniho ristu ve firmé EGSTON?

rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
pfi praci vyuzivam své schopnosti a 48,5% 30,1% 11,8% 7,4% 2,2%
dovednosti
mam dostatek pfilezZitosti k rozSifovani 7.,4% 21,3% 35,3% 26,5% 9,6%
svych schopnosti
5. Mzda a odmény ve firmé EGSTON
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
vySe odmény odpovida mému vykonu a 0,7% 5,1% 12,5% 30,1% 51,5%
pracovnimu nasazeni
ve firmé je spravedliva vy$e odmén 0,7% 3,7% 9,6% 31,6% 54,4%
] pl:éche zde mi davé pocit osobniho 3,7% 11,8% 25,0% 28,7% 30,9%
uspéchu
mam pocit, Ze moje prace je uZitetna 22,8% 43,4% 23,5% 5,9% 4,4%
moje pra’ce Je Zajimava' 22,8% 41,2% 23,5% 8,8% 3,7%
6. Jaky styl fizeni panuje ve firmé EGSTON?
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
muj nadfizeny mé dobfe vede 17,6% 35,3% 26,5% 14,7% 5,9%
muj nadfizeny jedna spravedlivé 12,5% 25,7% 32,4% 19,1% 10,3%
v pfipadé potfeby se mohu na 33,8% 44,9% 10,3% 6,6% 4,4%
nadrizeného obratit
mdj nadfizeny se zajima o napady 13,2% 41,9% 28,7% 9,6% 6,6%
spolupracovnikl a vyuZziva je
- myslim si, Zze naSe skupina je dobfe 17,6% 32,4% 27,2% 15,4% 7.,4%
fizena
7. Jaka je ve firmé organizace prace?
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
mam piiméfeny &as na kvalitni vykon 0,7% 14,0% 22,8% 19,9% 42,6%
v nasi skupiné je dostatek pracovnikl na 8,8% 39,0% 30,1% 8,1% 14,0%
zvladnuti pozadované prace
8. Jaky je Vas vztah ke firmé EGSTON?
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
Myslim, Ze firma je dobfe fizena 5,1% 19,9% 41,9% 19,1% 14,0%
jsem hrdy/a, Ze pracuji pro tuto firmu 3,7% 14,7% 39,7% 23,5% 18,4%
rozhodné bych nasi firmu doporucila jako 1,5% 14,0% 29,4% 23,5% 31,6%
dobrého zaméstnavatele
9. Jak jste spokojen/a
rozhodné ano spiSe ano  ani ano, ani ne spiSe ne rozhodné ne
s dodrzovanim bezpetnosti prace 9,6% 52,9% 19,9% 11,8% 5,9%
. 4,4% 29,4% 37,5% 14,0% 14,7%
s hospodarenim s vyrobnim materialem
s vybavenosti osobnimi ochrannymi 2,9% 33,8% 27,9% 17,6% 17,6%
pracovnimi prostfedky
1,5% 22,1% 30,1% 25,7% 20,6%

s atmosférou na pracovisti
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Piiloha ¢. 4: Ukazka grafa
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