UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

FILOZOFICKA FAKULTA

KATEDRA SOCIOLOGIE, ANDRAGOGIKY A KULTURNI
ANTROPOLOGIE

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU S PRACOVNIM
PROSTREDIM

Bakalarska diplomova prace

Obor studia: Andragogika v profilaci na persondlni management

Autor: Dominik Benda

Vedouci prace: Mgr. Pavel Veselsky, Ph.D.

Olomouc 2020



Prohlasuji, Ze jsem bakalafskou diplomovou praci na téma , Spokojenost
zaméstnancil s pracovnim prostiedim” vypracoval samostatné a uvedl vni
veskerou literaturu a ostatni zdroje, které jsem pouzil.

V Olomouci dne 12. bfezna 2020 Podpis .......ccooeiiiiiiii,



Timto bych chtél podékovat vedoucimu mé bakaladfské prace
Mgr. Pavlovi Veselskému, Ph.D. za vstficnost a cenné rady, které mi pfi psani
této prace poskytl. Také bych chtél podékovat zaméstnanciim spole¢nosti XY,

ktefi byli ochotni vénovat sviij ¢as a tcastnit se vyzkumu.



Anotace

Jméno a pfijmeni:

Dominik Benda

Katedra: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni
antropologie

Obor studia: Andragogika v profilaci na persondlni management

Obor obhajoby Andragogika v profilaci na persondlni management

prace:

Vedouci prace:

Mgr. Pavel Veselsky, Ph.D.

Rok obhajoby:

2020

Nazev prace:

Spokojenost zaméstnanct s pracovnim prostfedim

Anotace prace:

Bakalarska prace se zabyva tematikou pracovni
spokojenosti a pracovniho prostfedi. Cilem prace je
analyzovat spokojenost zaméstnancti vybrané
organizace s pracovnim prostfedim. V teoretické
¢asti prace jsou vymezeny zdkladni pojmy, jako je
pracovni spokojenost a pracovni prostredi.
Empiricka c¢ast prace je pak zaloZena na
kvantitativnim vyzkumu, ktery probéhl
prostfednictvim dotaznikového Setfeni ve vybrané
organizaci. Vyhodnocenim dotaznikt bylo zjisténo,
Ze zameéstnanci jsou s pracovnim prostfedim
prevazné spokojeni, vyraznéjsi nespokojenost byla
identifikovana jen u nékolika faktord - ty se
nejcastéji tykaly negativ spojenych s konceptem
open space kanceldfi. V zavéru prace jsou zjisténé
vysledky diskutovany a navrZeny nékteré oblasti

vhodné k pripadnému zlepSeni.

Kliéova slova:

Prace, organizace, pracovni spokojenost, pracovni
prostredi, faktory pracovniho prostredi




Title of Thesis:

Employee satisfaction with the work environment

Annotation:

The bachelor thesis deals with the topic of job
satisfaction and work environment. The main goal
of the thesis is to analyze the employee satisfaction
with the work environment of the chosen
organization. In the theoretical part are defined the
basic concepts, such as job satisfaction and work
environment. The empirical part of the thesis is
based on quantitative research, which was
conducted through a questionnaire survey in the
chosen organization. The evaluation of the research
revealed that employees are mostly satisfied with
the work environment. Significant dissatisfaction
was identified only within a few factors, which were
most often related to the negative aspects associated
with the concept of open space offices. In the last
part of the thesis, the results are discussed, and some
areas are suggested for further improvement.

Keywords:

Work, organization, job satisfaction, work

environment, work environment factors

Nazvy priloh

vazanych v praci:

Dotaznik pouzity pri predvyzkumu
Upraveny dotaznik pouzity pfi vlastnim vyzkumu

Vyhodnocena data jednotlivych otazek dotazniku

Pocet literatury

a zdrojt:

27

Rozsah prace:

79 s. (117 259 znakli s mezerami)




Obsah

ATOTACE cunvnviviienritirtiriintinsetiinsetetsessstsssessssssssssssssssssssssssssssssssssessesssssssssssssasens 4
LTOOM c.cvvvrvveresrvrssseissssisssssassssssssssssssssssssasssssasssssassssasssssasssssassssssssssssssssasssssasasssassssens 8
1 Pracovni SPOKOJENOSE .....iiviviisisisisisisiisisiisissssisisisissssssisssisssssssssssssssssenes 10
1.1  Teorie pracovni SPOKOJENOSti......ccceuvririirirunririririsinrisiriisnsnssisisensnesenes 10
1.2 Faktory pracovni SpoKojenosti .........ecciresnsnnncriesnsnsscsccsesnssenes 11
1.2.1  Jednofaktorova tEOTIi€.....ccoceeverierieieeieeeeee e 12
1.2.2  Dvoufaktorova teorie.......ccceviviirerenerieieteteeeresese e 13

1.3  Spokojenost a pracovni choVANI........cvniiinennniiiisisissisisensnesenes 14
1.4  Meéfeni pracovni SpoOKOJENOSti ......cuueeereverriririisennssiriesesnssisisisesnenenes 15

2 Pracovni proStredi ... 16
21  Faktory ovlivitujici pracovni prostiedi........cccoevueueevusiensesesnensnsnennnes 17
2.2 Fyzické faKtory... i 18
221 Mikroklimatické podminky .........ccccoviiiiniiniiiniiiiiiiciie 18
222 OSVELIEII ...ttt ettt sttt 19
223 HIUK ottt 20
2.2.4 Prostorové feSeni a barevna tprava.........ccceeeevvvieieiiieiiiniccennnnns 21
2.2.5 Ergonomie pracovniho mista ........cccccoeeiiviiniiiiniciniiiiiiciccne 23
2.2.6 Specifika open space kancelari..........ccccocccviiviiiniiiniiiniiciniccne, 23

2.3 Socidlné psychologické faktory........innniisesesnscsicesesneaenes 26
2.3.1 Vztahy na pracovisti......cccceviciniiiiiininiiniiiiccccce 26
2.3.2 Vytvareni zdravych pracovnich vztaht.......c.ccccocoeiiiiinn. 27
2.3.3 Vztahy mezi spolupracovniky..........cccceoevviinniiiniiniiicinicne, 28
2.3.4 Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi........cccooecvuiiviiucinnnncnne. 29
2.3.5 Vztahy mezi pracovniky a zaméstnavatelem...........c.ccccccccvrunnnne. 30
2.3.6 Konflikty ajejich FeSent ..........ccccoeiviiiiviiiiniiiniiiiiccccce 31



2.4 Faktory organizace Prace ... 33

241 Pracovni POSTUPY ...cccciueiriiiniiiiiniciicciciie e 34
242 NOIMOVANT PrACE....c.coiiuiiiiiiiiiiiiniciicc e 35
2.4.3 Organizace pracovni doby .........ccccoiviiiiiiiniiniiiiiiiiiicis 36

3 Vztah mezi pracovnim prostiedim a Spokojenosti........cvvesurercnennns 37
I 5 Ly T ol T N 41
41  POPiS OFZANIZACE ....cucrierrerriririnrinreininsissiississesssessessesessessessssessessssssses 41
42  Stanoveni metody VYZKUMU ......ciieinririiininninisiiisnssisiseissssesesenens 43
4.3  Cil vyzkumu a vyzkumneé otazkKy ..........ccvvvrvereiresnscccresnsnencncnens 44
4.4  Konstrukce dotazniku ... 45
441 VyzKumny SOUDOT..........ccoviiiiiiiiiiiiiicccccce 47
442 PredvyZKum......cooviiiiiiiiiiiiiic 47
4.4.3 Distribuce dotaznikul ........cccevevvevieiininieiininiieineceeeeeeeeae 48

4.5  VysledKy VYZKUMU......ciiiiiiiriniriiisiisiniiinnisiiinnesiseissssssenees 49
45.1 Spokojenost s fyzickymi faktory prostfedi..........cccoooviiniiiinins 49
4.5.2 Spokojenost se socialné psychologickymi faktory prostfedi........ 51
453 Spokojenost s faktory organizace prace.........cccoeeevieiiiniiiinnnnns 52
454 Celkova spokojenost s pracovnim prostiedim ...........cccccoeeinnnns 54

4.6  Diskuze VYSledKil......coevvirerunriruniresunisencisricsnnenissesessscssssesessescsseseses 54
ZAULE cuvvvirirircriririsisisisisisississsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 60
Literatur@ @ ZATOJE uuuirervririrrisiiisiissisisiisiissinssiissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 62
S€ZNAM ZKTALEK ...ttt 65
L1 4 1 OO 65
L1 L o OO 65
PFIIORY wovvnvviiriririisisiisisiisisissisisisisissssisisisssissssisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases 66



Uvod

1792 hodin. Tolik podle statistiky OECD (2019) stravil pramérny cesky
obcan v roce 2018 praci. Prace je vyznamnou soucasti zivota témér kazdého
dospélého clovéka a neni proto divu, Ze si lidé stale castéji vybiraji praci, ktera
je zajimd, napliuje, a umoznuje jim dosahovat jejich cilti a aspiraci. Lidé
zkratka chtéji byt v praci spokojeni.

A pravé pracovni spokojenost je hlavnim tématem, kterym se budu
v této bakalafské praci zabyvat. PrestoZze jiz bylo v minulosti mnohokrat
popsano, vzhledem k neustalému vyvoji ve svété prace jej vnimdam jako stale
vice aktudlni. Navic se domnivam, Ze je toto téma velmi relevantni i ve vztahu
k oboru mého studia, tedy andragogiky, pfedevsim v jeji integralni koncepci
zalozené V. Jochmannem. Ta pojima andragogiku nejen jako védu o
vzdélavani dospélych, ale zahrnuje i oblast péce vcetné personalniho
managementu (Pricha a Veteska, 2014).

Existuje nespocet, leckdy i protichtidnych teorii, které se snazi pochopit
a vysvétlit sloZitou problematiku pracovni spokojenosti. Vétsina teorii se vSak
shoduje v tom, Ze pracovni spokojenost je utvarena a ovliviiovana rtiznymi
druhy faktorti — od osobnostnich charakteristik jedincti, pfes charakter prace
samotné az po pracovni prostfedi dané organizace. Nékteré tyto faktory ale
lze jen velmi obtiZné zlepsSovat. Jednou z oblasti, kde jsou pfipadné zmény
snaz proveditelné, je pracovni prostredi. A pravé na tuto oblast bych se chtél
ve své bakalarské praci zaméfit.

Cilem této prace je tedy analyzovat spokojenost zaméstnancti vybrané
organizace s jejim pracovnim prostfedim. V prvni kapitole teoretické casti
prace vysvétlim zakladni pojmy, jako je pracovni spokojenost, faktory
pracovni spokojenosti, pfibliZim také nejdulezitéjsi teorie pracovni
spokojenosti. Popisu, jak pracovni spokojenost souvisi s pracovnim chovanim

a jak se vilibec spokojenost méfi. Druhd kapitola teoretické casti prace bude



vénovana problematice pracovniho prostfedi a faktortim, které pracovni
prostfedi utvareji a ovliviiuji. Zaméfim se pfedevSim na popis téch faktord,
které jsou relevantni s ohledem na charakter pracovisté, ve kterém bude
proveden vyzkum. Ve treti kapitole teoretické ¢asti zminim nékteré vybrané
vyzkumy, které jiz dfive vztah mezi pracovnim prostfedim a spokojenosti
analyzovaly.

Vlastnimu vyzkumu bude vénovdna empirickd c¢ast prace.
Prostfednictvim dotaznikového Setfeni se pokusim analyzovat, do jaké miry
jsou zaméstnanci vybrané organizace spokojeni s pracovnim prostfedim a
jeho jednotlivymi faktory. V zdvéru empirické casti budou zodpovézeny

vyzkumné otazky a diskutovany vysledky vyzkumu.



1 Pracovni spokojenost

Jednim z hlavnich pojmu této bakaldfské prace je pracovni spokojenost,
v prvni kapitole se tedy budu vénovat blizSimu vymezeni tohoto pojmu.
Vysvétlim, co je to pracovni spokojenost, a které faktory ji ovliviiuji. Zminim
také stéZejni teoretické pristupy, se kterymi autofi odborné literatury pracuji.
Nakonec se pokusim vysvétlit, jak pracovni spokojenost souvisi s pracovnim

chovanim, a jak se vlastné pracovni spokojenost meri.

1.1 Teorie pracovni spokojenosti

Pocity radosti, ispésnosti a optimismu vyjadfuji miru uspokojovani
potfeb a napliiovani cilii a ocekdavani clovéka. Znacnou cast zivota kazdy
dospély clovek stravi v pracovni sféfe, kde pocity uspokojeni nebo naopak
neuspokojeni figuruji také. S pracovni cinnosti totiz vidy neodmyslitelné
souvisi cile, ambice a ocekavani. Pracovnici proZivaji a hodnoti pribéh a
vysledky svoji pracovni ¢innosti, ale také podminky, za kterych prace probiha.
Dosahuji tak urcité iirovné pracovnich uspéchti a také pracovni spokojenosti,
ktera se pak promita i do celkové kvality Zivota a psychické i fyzické pohody
jedince (Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003).

Pracovni spokojenost ma v kontextu pracovni ¢innosti dvé vzajemné
propojené stranky. Objektivni stranka je vyjadfena chovanim pracovnika, jeho
pracovnimi vykony, efektivitou a produktivitou. Subjektivni strankou je
potom spokojenost jako odraz prace a pracovnich podminek, ktery prochazi
pres individualni filtr aspiraci, o¢ekavani a hodnot kazdého jedince. Tyto dvé
stranky spolu sice izce souvisi, ale nejsou na sobé zcela zavislé — pozitivni
kvalita jedné stranky nemusi automaticky znamenat kvalitu stranky druhé,
spokojeny pracovnik napiiklad nemusi byt vzdy vykonny (Stikar, Rymes,
Riegel & Hoskovec, 2003).
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Teorii pracovni spokojenosti se podrobné vénuje napt. Kollarik (1979,
s. 79), kterym predevSim upozornuje na nutnost rozliSovat dva casto
zaménované pojmy. ,Spokojenost v prici je pojem obsahové sirsi, zahrnujici
vsechny komponenty, které piisobi v dané pracovni Cinnosti, pocinaje hlubokymi
osobnostnimi kritérii a konce zakladnimi fyzikalnimi initeli na pracovisti. Jde o pojem,
ktery zahrnuje i spokojenost s praci jako Cinnosti, kterou pracovnik vykondvad.”
Spokojenost s praci je pak obsahové uzsi pojem, spojeny s vykonem konkrétni
pracovni ¢innosti, jejimi psychickymi a fyzickymi naroky, pracovnim reZimem
a prostfedim (Kollarik, 1979).

Cilem této bakaldrské prace je analyza spokojenosti s pracovnim
prostfedim, podle tohoto rozdéleni se tedy bude jednat o obsahové uzsi pojem

spokojenosti s praci.

1.2 Faktory pracovni spokojenosti

Existuje mnozstvi faktort, které pracovni spokojenost ovliviiuji a urcuji
tak celkovou spokojenost ¢i nespokojenost jedince. Jejich vyznamnost je
vétsinou proménliva a zavisi na mnoZstvi dalSich okolnosti, jako jsou specifika
konkrétnich pracovnich ¢innosti, specifika nékterych pracovnich prostredi
nebo osobni preference pracovnikii. Vyznamnou skupinou faktorti, které
pracovni spokojenost ovliviiuji a nejsou zavislé na pracovnikovi, jsou faktory
vnéjsi. Mezi né patfi napriklad mzda, charakter prace, pracovni postupy,
pracovni podminky, zptsob vedeni a pracovni skupina. Dalsi faktory, které
mohou pracovni spokojenost ovliviiovat, jsou osobnosti faktory jedince. Mezi
ty patfi napfiklad veék, pohlavi, vzdélani, rodinné zdzemi, pracovni
zkuSenosti, inteligence a schopnosti (Stikar, Ryme$, Riegel & Hoskovec, 2003).

S pracovni spokojenosti a faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji
a utvareji, souviseji dva hlavni teoretické pristupy. Ty se lisi v tom, zda na

pracovni spokojenost nahlizeji jako na jednodimenzionalni nebo
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dvoudimenziondlni jev. Jejich zdkladni specifika pfiblizim v nasledujicich

podkapitolach.

1.2.1 Jednofaktorova teorie

Z preference  jednodimenziondlntho  modelu  vznikla  tzv.
jednofaktorova teorie. Ta pfedpokladd, ze mira spokojenosti se muiizZe
pohybovat na stupnici od uplné nespokojenosti po uplnou spokojenost.
V podstaté se jedna o jeden jev s krajnimi hodnotami, kde snizovanim jedné
hodnoty se zvySuje hodnota druhda — pokud se sniZuje nespokojenost
pracovnika, zaroven se zvysuje jeho spokojenost. V praxi by to znamenalo, ze
pfi vytvoreni dobrych pracovnich podminek by se dosahlo urcité miry
pracovni spokojenosti, naopak pri Spatnych pracovnich podminkach by se
vytvarela nespokojenost. Tato teorie tedy predpokldda vzajemnou souvislost
mezi podminkami a spokojenosti (Kollarik, 1979).

Patrné nejznaméjsi jednofaktorova teorie je Maslowova teorie, ktera
sice puvodné vznikla pro klinicko-psychologickou praxi, ale postupné zacala
byt vyuZivanaiv psychologii organizace, protoze je snadno aplikovatelna i na
pracovni motivaci. Tato teorie fadi potreby clovéka do hierarchického
systému od nejzakladnéjsich po nejvyssi, a to z hlediska jejich naléhavosti. Na
nejnizsim stupni jsou tedy fyziologické potreby, dale potfeba bezpeci, potteba
soundlezitosti, potfeba tucty a nejvySe pak potreba seberealizace.
V uspokojovani potfeb zprvnich ¢tyf kategorii plati princip redukce
deficitu — pokud jsou odstranény duvody vzniku potfeby, ztraci svou
motivacni naléhavost. To vSak neplati pro potfebu seberealizace, kterou
Maslow oznacuje jako potfebu rastu. Tato potfeba je v podstaté
neuspokojitelna, protoZe clovék ma tendenci posouvat se v této oblasti stale

dal, a tak se potfeba neustale posiluje (Nakonecny, 2005).
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1.2.2 Dvoufaktorova teorie

Z dvoudimenzionalniho pohledu na pracovni spokojenost pak vznikla
dvoufaktorova teorie, jejimiz autory jsou Herzberg, Mausner a Snyderman
(1967). Ti na rozdil od jednofaktorové teorie pfedpokladaji existenci dvou
typt faktort.

KdyZz Herzberg, Mausner a Snyderman (1967) provadéli vyzkum na
téma pracovni spokojenosti, zjistili, Ze pracovnici ¢asto jako diivod své
spokojenosti uvadeéli faktory spojené s charakterem prace, pracovnimi tikoly a
jejich aspésSnym vyfeSenim, a s moznosti osobniho riastu. Naopak, pokud byli
pracovnici nespokojeni, divodem nebyla prace samotna, ale podminky, za
kterych prace probihala. Tyto faktory, které souvisely s pracovnim prostfedim
a podminkami prace, nazvali faktory hygienickymi — stejné jako télesna
hygiena maji spiSe preventivni neZ lécebnou funkci, odtud byl také nazev
odvozen. Mezi tyto faktory Herzberg, Mausner a Snyderman (1967) radi
tyzické pracovni podminky, bezpecnost prace, pracovni normy a postupy,
interpersonalni vztahy, vztahy s vedenim, mzdu a benefity. Pokud se tyto
taktory zhorsi pod troven, kterou je ochoten pracovnik akceptovat, roste jeho
nespokojenost. Naopak to vsak neplati — pokud jsou tyto faktory na optimalni
uarovni, pouze se tim eliminuje nespokojenost, neznamena to vsak, Ze by rostla
spokojenost.

Druhou skupinu faktori oznacili Herzberg, Mausner a Snyderman
(1967) jako faktory motivacni neboli motivatory. Do této skupiny se radi
vSechny faktory, které uspokojuji potfeby seberealizace, sebeaktualizace
pracovnika, umoznuji mu riist a dosahovat aspiraci. Konkrétnim pfikladem
muze byt napfiklad pocit zodpovédnosti, ziskané uznani za provedenou
praci, pracovni uspéchy, moznost kariérniho rtistu, nebo samotny charakter
pracovni ¢innosti. Pouze pfitomnost téchto faktorti miize zvySovat pracovni

vvvvvv

nez faktory hygienické — oba druhy faktord svym zptisobem slouzi
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k uspokojovani potfeb pracovnika. Plati, Ze ¢im méné motivacnich faktort je
pritomnych, tim duleZitéjsi je zajiStovani alespon faktor( hygienickych —neni
tak dosaZeno spokojenosti, ale pracovnik neni nespokojen a prace je pro néj
tolerovatelna.

Zakladnim znakem dvoufaktorové teorie je tedy pfedpoklad, Ze existuji
dveé rozdilné trovné, tedy spokojenost a nespokojenost. Kazda z téchto trovni
je ovliviiovana jinym druhem faktort(i, prfi¢emz pritomnost ¢i nepritomnost
nékterého faktoru v jedné tirovni nijak neovliviiuje kvalitu trovné druhé.

V souvislosti s cilem této bakalafské prace se jevi jako vhodnéjsi
teoretické vychodisko pravé dvoufaktorova teorie, ktera lépe popisuje
pusobeni raznych druhti faktort na pracovni spokojenost a nespokojenost.
Protoze je cilem prace analyza spokojenosti s pracovnim prostfedim, na
zakladé této teorie se jedna v podstaté o analyzu hygienickych faktort. Ty sice
neovliviuji celkovou pracovni spokojenost, to ale neznamenad, ze by nebyly
dualezité. Nizka kvalita hygienickych faktorti totiZz muZe zptlisobovat

nespokojenost pracovnikti, proto ma smysl se jimi zabyvat.

1.3 Spokojenost a pracovni chovani

Nékteré teorie tykajici se pracovni spokojenosti stavi na predpokladu,
Ze vysoka uroven spokojenosti pracovnika zakonité vede k lepsim vykontim,
efektivité¢ a obecné pozitivnimu pracovnimu chovani. Pohledy na tuto
problematiku se vSak v odbornych publikacich pomérné lisi, vétSina autort
sice pfedpoklada vztah mezi pracovni spokojenosti a pozitivnim pracovnim
chovanim, uvadéji vsak, Ze do tohoto vztahu vstupuji vzdy i dalsi faktory.

Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec (2003) napi¥iklad upozortiuji, ze vztah
mezi spokojenosti a pracovnim chovanim neni pfimy ani jednoduchy, a
vstupuje do néj mnozstvi proménnych. Uvadeéji, Ze nejsilnéjsi vztah plati mezi
pracovni spokojenosti a absentérstvim pracovnikii — ve vyzkumech se

pfitomnost nebo naopak neodiivodnéna nepfitomnost ukézala jako
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spolehlivym méfitkem miry adaptace na praci, zajmu o praci, a tedy i vysoké
nebo nizké spokojenosti pracovnika. Vyssi pracovni spokojenost je tedy
predpokladem pro nizsi absentérstvi. Dalsi pomérné silny vztah pak plati
mezi spokojenosti a mirou fluktuace. Nespokojenost totiZ znac¢i mimo jiné
ztratu zajmu o praci, coz ve spojeni s dalsimi faktory muize vést pracovnika
k opusténi organizace.

Nakonec¢ny (2005) pak uvadi, Ze spokojenost muze vést k vétsSimu
pracovnimu vykonu a usili, coz dale vede k vyssi odmeéné a tim opét i vySsi
spokojenosti. Zminiuje také pojem intrinsickd motivace, coz je motivace, kterou
prinasi sama pracovni ¢innost — zvlasté, pokud se jedna o ¢innost vysoce
kvalifikovanou a uznavanou, nebo ¢innost, kterd je pro pracovnika zdrojem
seberealizace.

Pauknerova (2012) je toho nazoru, Ze dobré pracovni podminky maji
pozitivni vliv na ochotu k praci. Dodava vsak, Ze na pracovniky musi byt
kladeny vysoké ndroky a ocekavani pracovniho vykonu. Pokud jsou naroky
prilis nizké, jednd se o demobilizujici spokojenost, kterd vede k poklesu
motivace.

Vyklad vztahu mezi pracovni spokojenosti a pracovnim chovanim tedy
neni jednoznacny, a vzajemna souvislost neni zcela jasna, presto se vSak autori
shoduji, Ze spokojenost mtize mit urcity vliv na ochotu k praci, pracovni
vykony, absentérstvi, fluktuaci apod. Cilem této prace neni méfeni nebo
analyza tohoto vztahu, proto neni potfeba nalézt jednoznacné platny zavér. Je
vSak dobré védeét, jaké miize mit pracovni spokojenost diisledky, a Ze tedy

miiZe byt pfinosné se tomuto tématu bliZze vénovat.

1.4 Méreni pracovni spokojenosti

V pfedchozich podkapitolach jsem pfriblizil teoretické pozadi pracovni
spokojenosti, konkrétniho vyznamu a hodnoty ale tato veli¢ina nabyva jen

v ptipadé, Ze je méftitelna. Kollarik (1979) uvadi, Ze moznosti méfeni pracovni

15



spokojenosti je nékolik — je mozné méfit bud celkovou spokojenost,
spokojenost s konkrétnimi aspekty prdce, jeji intenzitu nebo stalost. V kazdém
pfipadé se ovSem vychazi ze zasad mérfeni postojii. Za nejvhodnéjsi metodu
povaZuje méfeni pomoci dotazniki nebo rozhovort a pouZiti postojovych
skal. Za nejjednodussi zptisob povazuje Kollarik (1979) pouziti pfimych
otdzek, dotazujicich se na uroven spokojenosti, kde ma respondent na vybér
z predloZenych moznosti. V pripadé ciselnych stupnic se pouziva vétSinou
rozmezi 7-11 bodt, ze kterych se nasledné vypocita priimérna spokojenost.
V ptipadé skal obsahujicich verbalni hodnoceni se pouzivaji mensi rozsahy,

zpravidla 4-6 moZnosti.

2 Pracovni prostredi

Pojem prostredi, nebo Zivotni prostfedi, je béZné pouzivan predevsim
v souvislosti s vnéjsimi materidlnimi a pfirodnimi faktory krajiny, mést, a
obydli, a to zejména ve vztahu se vzrstajicim znecisténim a negativnimi
ekologickymi dtisledky. Z hlediska lidského zdravi jsou dtilezité pfedevsim
ty faktory, které maji pfimy nebo nepfimy vliv na zdravi a spokojenost
jednotlivct ¢ populaci. Soucasti zivotniho prostfedi jsou z tohoto pohledu
kromé fyzikalnich, biologickych a chemickych jevli a procest také socialni
aspekty, jako jsou interpersondlni vztahy nebo zptsob Zivota (Kotuldn, 1991).

V analogii s pojmem zivotni prostfedi tedy existuje pojem pracovni
prostiedi, jehoZ vyznam je v mnohém podobny. Dvorfakova (2012) definuje
pracovni prostfedi jako souhrn fyzikalnich, chemickych, biologickych,
socialnich a kulturnich ciniteld, které ptisobi na pracovniky v pritbéhu jejich
pracovniho procesu. Lidé jsou velmi prizptisobivi a dokaZzi pracovat i ve velmi
nepfiznivém prostredi, tim se ale zvySuje pracovni zatéz. Dvorakova (2012)
tvrdi, Ze pokud musi clovék vynaklddat znacné tusili na prekonani

nepriznivych pracovnich podminek, klesa nejenom jeho pracovni vykon, ale i
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spokojenost, motivace a zhorSuje se jeho vztah k zaméstnavateli. Je tedy
dulezité védét, které faktory vlastné pracovni prostfedi utvareji a ovliviuji,

¢imz se budu blize zabyvat v nasledujici ¢asti textu.

2.1 Faktory ovliviaujici pracovni prostredi

Téma pracovniho prostfedi je pomérné slozité a v odborné literatute
v podstaté neexistuje jednotna kategorizace faktort ovliviujicich pracovni
prostfedi. Jednotlivi autofi se vétSinou zaméruji pouze na urcity vycet faktort.
Dvotdkova (2012) popisuje predevSim prostorové vybaveni a barevnou
Upravu pracovisté, osvétleni, mikroklimatické podminky, Skodliviny
v ovzdusi, a hluk. Mikulastik ve své Manazerské psychologii (2015) navic
popisuje faktory ptisobeni chemickych, toxickych a biologickych latek,
pusobeni zafeni a téma bezpecnosti prace. Maly, Svobodovd, Tilhon a
Mlezivova (2019) pracuji s tématem ergonomie, kromé jiz zminénych faktort
se dale zaméfuji také na popis pracovniho mista a jeho usporadani, spravny
zpusob sezeni, praci s pocitacem a dalsim technickym vybavenim. Ergonomiti
se detailnéji zabyvaji také Gilbertova a Matousek (2002).

Koubek (2007) pak uvadi, zZe kromé zminénych materidlnich a
tyzickych podminek jsou faktory pracovniho prostfedi utvareny dalSimi
podminkami, jako je organizace prace a spolecenské podminky prace. Dalsi
autofi, jako jsou Kostan, Bélohlavek a Sulef (2006) nebo Armstrong (2002) se
ve svych publikacich zaméfuji spiSe na fizeni lidskych zdroji a management,
a v souvislosti s pracovnim prostfedim tedy bliZze popisuji pravé faktory
socialné psychologické, jako jsou vztahy mezi lidmi, konflikty a jejich feSeni
apod.

Ze vsech zminénych faktort pracovniho prostiedi k blizsi
charakteristice vybirdm predevsim ty, které jsou relevantni s ohledem na cil
prace. Pro vétsi prfehlednost jsem je roz¢clenil do tfi kategorii — fyzické faktory,

socialné psychologické faktory a faktory organizace prace.
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2.2 Fyzické faktory

Prvni z kategorii faktorti ovliviiujicich pracovni prostredi v organizaci
jsou fyzické faktory. Do této kategorie dle odborné literatury spada cela fada

oblasti, jejichZ blizSimu popisu budou vénovany nasledujici podkapitoly.

2.2.1 Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky jsou utvareny teplotou vzduchu, relativni
vlhkosti vzduchu a rychlosti proudéni vzduchu. Tyto podminky ovliviuji
tepelnou pohodu pracovnikti, pficemz negativné az Skodlivé muiZe ptisobit
jak prilis velké teplo, tak i podchlazeni — idealné by mélo dojit k zajisténi tzv.
tepelné rovnovahy, kdy okoli odebira od lidského téla tolik tepla, kolik télo
vyprodukuje, a télesna teplota se tedy udrzuje na konstantni trovni. Pokud
neni tepelné rovnovahy dosaZeno, mtizZe byt ovlivnén svalovy vykon ¢lovéka,
koordinace pohybti, mtize byt sniZena schopnost koncentrace, rychlost reakci
a dusevnich cinnosti (Dvorakova, 2012).

Optimalni nastaveni klimatickych podminek samozfejmé neni vzdy
stejné, zavisi na druhu vykondvané prace a na podminkach konkrétniho
pracovisté. Mikuladstik (2015) uvadi, Ze pro administrativni cinnost se
doporucuje teplota vzduchu v rozmezi 19-23 °C. Podle Handkové (2008) je
idedlni teplota kolem 22 °C, dodava, Ze pfi teploté 27 °C jiz dochdzi k poklesu
vykonu o cca 25 %, pfi teploté vzduchu 30 °C uz dokonce o 50 %. Co se tyce
vlhkosti vzduchu, idealni je hodnota 40-60 %. Pfili§ suchym vzduchem se
s dychanim a umoznovat vznik plisni.

V oblasti mikroklimatickych podminek je vedle teploty vzduchu
neméné dtilezitym faktorem také proudéni vzduchu, které ovliviuje
pocitovou teplotu. Zvlast problematické byva proudéni vzduchu v modernich
klimatizovanych prostorach — extrémné ochlazovany vzduch z klimatiza¢nich

jednotek miize predevsim lété velmi neprijemny, pfi delsi expozici muze
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vyvoldvat onemocnéni pohybového aparatu nebo nachlazeni. Je tedy dulezité
spravné nastaveni klimatizace, a to jak teploty ochlazovaného vzduchu, tak i
umisténi jednotek — ty by nikdy nemély byt namifeny pfimo na pracovnika
nebo jeho pracovni prostor, protoze pfi dlouhodobém ptisobeni mohou velmi
zneprijemnovat praci (Maly, Svobodova, Tilhon & Mlezivova, 2019).
Mikroklimatické podminky jsou tedy jednou ze skupin faktorti
pracovniho prostfedj, jejichZ nizka kvalita m{ize mit vliv nejen na spokojenost,
ale v krajnim pfipadé i na zdravi pracovnikii. Mélo by byt tedy vzdy zajisténo,
aby teplota vzduchu, vlhkost a rychlost proudéni vzduchu byly udrzovany

v pozadovanych normach.

2.2.2 Osvétleni

Dalsim fyzickym faktorem ovliviiujicim pracovni prostfedi je osvétleni.
To je zajistovano bud pfirozenym dennim svétlem, svétlem umélym nebo
jejich kombinaci. Pro ¢lovéka je nejvhodnéjsi denni svétlo, které ma i zdravotni
vyznam — dlouhodoba pozorovani lidi pracujicich vyhradné v prostredi
sumeélym osvétlenim prokazala zavazné odchylky fyziologickych hodnot
(Dvotakova, 2012).

Maly, Svobodova, Tilhon a Mlezivova (2019) sice shodné uvadéji, Ze
pro clovéka je nejvhodnéjsi pfirozené denni svétlo, problém ale nespatfuji ani
v pouzivani umélého osvétleni, pokud je spravné feSeno. Lidské oko ma
vyznamnou schopnost adaptace na zménu osvétleni, ktera je ale pomérné
pomald — zmény v intenzité osvétleni jsou tedy velmi rusivé a mohou byt i
nebezpecné. Nevhodna je také prace v Seru, protoZe pri nedostatku svétla
ztraci lidé schopnost prostorového vidéni, coz miize vést k nehoddm, traziim,
nebo ke zhorSeni kvality prace. VétSinou je vhodné kombinovat dva typy
osvétleni, a to osvétleni mistnosti a osvétleni pracovniho mista. Pokud je tato
kombinace spravné nastavena - rozdil mezi osvétlenim prostfedi a

pracovniho mista by nemél byt prili§ vyrazny — vytvari komfortni prostredi a

19



zvySuje tak psychickou pohodu pracovnika (Maly, Svobodova, Tilhon a
Mlezivova, 2019).

Obecné Ize tedy fici, Ze pokud je to vzhledem k charakteru pracovisté
mozné, mélo by se co nejvice vyuZzivat prirozeného denniho svétla. To vSak
muze byt zvlast v zimnim obdobi problematické, proto je potteba zajistit co
nejkvalitn€jsi umélé osvétleni. Diilezita je pfedevsim jeho pfiméfend intenzita

a rovhomernost.

2.2.3 Hluk

Jak uvadi Dvorakova (2012), za hluk jsou povazovany vSechny zvuky,
které jsou pro clovéka neprijemné a rusivé. Hluk je v dnesni dobé pokladan za
v pracovnim, ale i v osobnim Zivoté, a pri dlouhodobém ptisobeni se mtize
podepsat i na jeho zdravotnim stavu. Pisobeni hluku ma negativni dopad na
psychickou pohodu jedince, miiZe zanechat nasledky na sluchovych organech
anervoveé soustavé, miiZe celkové snizovat odolnost organismu. V pracovnim
prostfedi mtize ptisobeni hluku negativné ovliviiovat vykon pracovnika a
jejich motivaci. DuleZity je v tomto ohledu samozrejmé také charakter prace —
stejna hladina hluku zpravidla rusi vice pfi psychické praci nez pfi praci
tyzické.

V literatufe se ve spojitosti s hlukem nejcastéji pracuje s pojmem
hladina akustického tlaku, jejiZ jednotkou je decibel (dB) a ktera vyjadfuje
hlasitost, intenzitu zvuku. Mikulastik (2015) v této souvislosti uvadi, Ze pri
dlouhodobém vlivu hluku o intenzité 60 az 80 dB dochazi k nevratnym
porucham sluchového ustroji. Pro predstavu uvadi Sest ptfikladi rtznych
hodnot hluku:

e 20 dB - Selest listi,
e 30dB - Sepot,
e 50 dB - tichy hovor,

20



e 80 dB - silny dopravni ruch ze vzdalenosti 7 m,
e 90 dB - pneumatické kladivo,
e 130 dB - tryskovy motor.

Ne vzdy ale musi jit o takto extrémni hodnoty. V kancelarskych
prostorach patrné nebude hladina hluku tak vysoka jako ve vyrobni hale,
presto ale muZe plisobit negativné na psychiku a pracovni vykony
zaméstnanci. Pravé problematiku hluku a akustiky na otevienych
pracovistich kancelarského typu popisuji Michalik a Skfehot (2010). V téchto
kancelarich byva duleZitou ¢innosti interpersonalni komunikace, jejiz kvalita
klesa s rostouci intenzitou hluku na pozadi. Jiz pfi intenzité hluku 55-60 dB je
kvalita komunikace mirné omezena. Rusivy hluk zde nejcastéji vznika pravé
verbalni komunikaci mezi pracovniky, nebo pouZivanim techniky, telefond,
tiskaren, pripadné hlukem klimatiza¢nich zafizeni. Problematickd je také
hudba na pracovisti, kterd miize mit jak povzbuzujici, tak rusivy vliv. Je
mozné ji vyuZit pro odclonéni rusivého hluku, na nékteré jedince ale mtize
sama jako rusSivy hluk ptisobit. Obecné lze fici, Ze v kancelafském prostredi je
vice nez v jinych typech pracovist vnimani hluku ovliviiovano osobnostné,

vekem, pohlavim, a schopnosti adaptace.

2.2.4 Prostorové resSeni a barevna uprava

Stejné jako je tomu u ostatnich fyzickych faktort pracovniho prostredi,
i prostorové feSeni pracovisté miize mit vliv na zdravi, spokojenost a pracovni
vykony zaméstnanct. V ptipadé kancelafskych pracovist plati, Ze na kazdého
zaméstnance musi pfipadnout minimalné 2 m? podlahové plochy a 12 m?
volného vzdusného prostoru okolo (pfi praci vykonavané vsede¢). Pro trvalou
praci vsedé je navic potfeba zaméstnanci poskytnout Zidli s nastavitelnou
vyskou sedaku a zaddovou opérou. Pokud zaméstnanec pracuje s pocitacem,
mél by mit moznost prizptisobit si také vySku pracovni plochy (Dvorfakova,

2012).
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Dalsi doplnkové prostory, mezi néz se fadi napriklad kuchyriky, Satny,
toalety, nebo prostory pro odpocinek, by meély byt umistény na stejném
podlazi jako kanceléfe, a mély by byt dostupné ze vSech pracovist. Kuchyrika
by méla byt vybavena tak, aby pracovnici méli moznost ohfivat si potraviny,
pfipravovat teplé i studené napoje, umyt si nddobi. Pobliz kuchynky by mél
byt k dispozici odpocinkovy prostor, kde je mozné si odpocinout nebo
konzumovat jidlo. Co se tyce dalsiho vybaveni a vyzdoby pracovist, zalezi
hlavné na charakteru daného pracovisté. Obecné je vhodné pracovisté
vyzdobit dekorativnimi predméty (obrazy, dekorativni svitidla) a umoznit
pracovnikiim umistit si ve svém pracovnim prostoru osobni pfedméty, jako
fotografie blizkych, kvétiny apod. Tyto pfedméty mohou pomoci zpfijemnit a
zlidstit pracovni prostor, nesmi vsak byt rusivé nebo pobufujici. Svou roli
mohou hrat takeé Zivé rostliny a kvétiny, které maji nejen estetickou funkci, ale
mohou i pomoci zlepSovat mikroklimatické podminky pracovisté — jsou
schopné absorbovat Skodliviny v ovzdusi, maji pozitivni vliv na udrzovani
optimalni vlhkosti vzduchu, a mohou slouZit i jako hlukova bariéra (Michalik
a Skrehot, 2010).

Michalik a Skrehot (2010) také zdtraznuji dileZitost barevného reSeni
interiéru pracovisté. Popisuji naptiklad, jak je mozZné pomoci barev opticky
zvétSovat ¢i zmensSovat prostor dle potfeby — svétlé barvy na podlaze, sténdch,
stropu ¢i vnitfnim vybaveni ndm prostor opticky zvétsi, syté tmavsi barvy
naopak zmensi. Obecné se nedoporucuje, aby stény a strop byly bilé, zvlast
pri absenci jakychkoli estetickych dopliikii, protoZe prostor pak ptisobi ptilis
neosobné a sterilné. Pracovisté orientované na jih, kde je pfebytek slune¢niho
svitu, je mozné ladit do studenych odstinti, které opticky prostor ochladi. Na
pracovistich orientovanych na sever, kde je denniho svétla naopak nedostatek,
je vhodné pouZzit teplé barvy, jako je Zluta nebo oranzova. Stejnd doporuceni
prinasi i Mikuldstik (2015), ten navic jesté dodava, Ze pri volbé barevného

ladéni je potfeba brat v ivahu také konkrétni charakter prace. Uvadi, Ze pro
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administrativni ¢innosti se vice hodi studené tony, jako je modra nebo zeleng,
a pro fyzickou praci naopak teplé tony, napriklad cervena, oranzZova nebo

zluta.

2.2.5 Ergonomie pracovniho mista

Problematikou pracovniho mista a jeho ergonomie se detailné zabyvaji
Gilbertova a Matousek (2002), ktefi napriklad popisuji zdravotni aspekty
prace s pocitatem — mezi nejcastéjsi obtiZe patfi bolesti patefe, pretizeni
hornich koncetin, nebo zvySena zatéZ zraku. Dodavaji ale, Ze vétsiné téchto
problémti se d& predejit pravé spravnym usporadanim prvkd na pracovnim
stole a jejich spravnym pouZzivanim.

V prvni fadé by mél pracovni stiil poskytovat dostatek prostoru, aby
bylo moZné vybaveni pohodIné rozmistit. Monitor by mél byt umistén tak,
aby jeho horni hrana byla pfibliZzné v tirovni o¢i pracovnika, pohled na
monitor by mél byt kolmy. Klavesnice by méla byt pfemistitelnd, pred
klavesnici by mél byt dostatecny prostor pro oporu rukou. Mys by méla byt
umisténa ve stejné vysce jako klavesnice, a co nejblize vedle ni. Vhodna mtize
byt také podloZka pod nohy, ktera zlepsi drZeni téla. Velmi dtleZity je ale
v ohledu péce o zdravi a pohodu pracovnika hlavné nastaveny pracovni
rezim. Pfi intenzivni praci s pocitacem je napfiklad vhodné zaradit vice
kratSich prestavek nezZ jednu delsi. Prace s pocitac¢em by v rdmci pracovni
doby neméla pfesdhnout 6 hodin, ve zbylém case je vhodné vénovat se jiné
¢innosti, u které pracovnik nemusi sledovat obrazovku monitoru (Gilbertova

a Matousek, 2002).

2.2.6 Specifika open space kancelari

ProtoZe vyzkum pro empirickou ¢ast prace bude probihat

v kancelafskych pracovistich typu open space, uvedu jesté na zavér kapitoly
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o fyzickych faktorech nékteré aspekty a specifika, ktera jsou typicka prave pro
tento typ prostor.

Jako open space jsou oznacovany velkoprostorové kanceléare, kde jsou
pracovni mista jednotlivych zaméstnancti oddélena pouze nizkymi pfickami,
pfipadné nejsou oddéleny vtbec. Kazdy pracovnik ma zpravidla svij
pracovni stil s prostorem pro pocitac, monitor, telefon a volnou plochou pro
dokumenty a dalsi vybaveni, stoly byvaji usporfaddny do skupin nebo fad,
pracovnici jsou tedy v tésné blizkosti s ostatnimi. V pfipadé nutnosti prostor
rozdélit (napf. podle jednotlivych tymu ¢i oddéleni) se pouzivaji mobilni
zastény ci panely, pfipadné skiiné nebo dalsi kancelarsky nabytek. Ve sténach
nebo podlahach byvaji kanalky, které skryvaji elektroinstalace a sitové
zasuvky tak, aby nenarusovaly estetiku kancelare.

Koncept open space kancelari se rozvijel v USA jiZ od pocatku 20. stoleti
na zakladé védeckého pfistupu k fizeni F. W. Taylora. Hlavni pfinos mél
spocivat v uspore nakladii a dosaZeni vétsi produktivity a efektivity. Kromé
USA se zacal tento typ kancelari objevovat také ve Velké Britanii, v ostatnich
evropskych zemich pak pouze v ojedinélych pfipadech, jako napt. v Batovych
zavodech ve Zliné. Na pocatku 50. let 20. stoleti pak v Némecku doslo k lehké
modifikaci tohoto konceptu, pracovni mista jiz nebyla v fadach, ale byla
soustfedovana do skupin podle druhu vykondvané prace, coz mélo zlepsit
komunikaci a spolupraci mezi pracovniky. Vétsi rozsifeni pak nastalo od 70.
let 20. stoleti, kdy se tento typ pracovist rozsifil do vétSiny zemi zapadni
Evropy. V Ceské republice se open space kancelate zacaly zavadét od 90. let
20. stoleti (Michalik & Sktehot, 2010).

Jak jsem jiZ zminil, hlavnim divodem pro zavedeni tohoto konceptu
kancelari, tak i na jejich provoz. Navic se Setfi i mistem, protoZe do stejné
velkého objektu je v pfipadé open space kancelafe umistit vétsi pocet

pracovnikil, nez kdyby se prostor rozdéloval na klasické malé kanceldre.
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Dal$im pozitivem je také variabilita pracovnich mist a jednoduchost zmén
v rozmisténi pracovnikii. Vyhodou je také snadnéjsi spoluprace a komunikace
mezi jednotlivymi pracovniky, tymy a oddélenimi — nejsou mezi sebou
oddéleni zdmi kanceladfi, a maji tak ksobé bliz. Stim souvisi i blizkost
s manaZerem, ktery ma nad svymi podfizenymi lepsi dohled a mtiZe snadnéji
kontrolovat déni v kancelari (Michalik & Skrehot, 2010).

Open space kancelare vSak maji i své nevyhody. Z jiz dfive zminénych
tyzickych faktori je to napfiklad vyssi hlu¢nost, coZ oznacuji pracovnici
vétsinou za hlavni negativum téchto pracovist. Horsi byvaji i mikroklimatické
podminky, protoze v téchto velkych otevienych prostorech je casto problém
regulovat teplotu a proudéni vzduchu tak, aby byly konstantni a vyhovovaly
vSem. Horsi byvaji také svételné podminky a mozZnost jejich individualni
regulace. Co se tyce socidlnich faktor(i, hlavnim problémem je ztrata soukromi
pracovnika, ktery je neustdle pod dohledem svych kolegii i nadfizenych.
MtiZe vzniknout i tzv. pocit odcizeni, kdy ma pracovnik pocit, Ze je pouhym
clankem fetézce, bezvyznamnou jednotkou, coZ snizuje spokojenost a
motivaci (Michalik & Skrehot, 2010). Wagnerova (2011, s. 92) pak upozornuje
jesté na jeden negativni efekt. , V nékterych firmdch vedlo zavedeni tohoto systému
i ke ztrdté pevného a vymezeného prostoru, jejz mad zaméstnanec uvniti své firmy, coZ
je casto frustrujici. Tento prostor je zpravidla definovin stabilnim pracovnim mistem
a stolem, ktery je vylucnym pracovistém urcéitého zaméstnance. Je to osobni, soukromy
prostor, jejZ si jedinec miiZe alespon cdsteCné prizpiisobit svym potitebam, mit zde své
vlastni predméty, fotografie rodiny, sviij hrnek na kavu, své pracovni podklady, své
pozndmky. Jde o prostor, ktery jedinec pocituje jako své vizemi, své zdzemi. Je zde
obklopen zndmymi predméty a taktéZz svymi spolupracovniky. Tam, kde byl
zaméstnanciim tento osobni prostor odnat, dochdzi k rozlicnym problémiim.”

Open space kancelare tedy maji sva jednoznacna pozitiva, ale také
mnoZzstvi negativ. Pokud je tento koncept pouzivan, je potteba pocitat s tim,

ze nékteré faktory pracovniho prostfedi, predevsim v oblasti fyzickych
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faktorti, budou automaticky na horsi urovni nez v pfipadé klasickych

uzavfenych kancelafi.

2.3 Socialné psychologické faktory

Druhou oblasti faktort pracovniho prostfedi, kterou budu bliZe
specifikovat, jsou socidlné psychologické faktory. Tyto faktory prostfedi
souviseji z velké casti s charakterem dané prace a stim, zda zaméstnanec
pracuje sam, nebo v tymu s dalSimi lidmi. VSeobecné plati, Ze pri dusevni
praci vice hrozi ruSeni ostatnimi pritomnymi, u fyzické prace pritomnost
ostatnich pracovniki tolik nevadi. U nékterych pracovnich ¢innosti je vSak
spoluprace s ostatnimi nutnosti a vétsina lidi ma navic pfirozenou potfebu
kontaktu s ostatnimi, pfiliSna izolace tedy muize vyvolavat psychickou
nepohodu a mohla by tedy negativné ptlisobit na spokojenost a motivaci
pracovnika. ,Nesmime zapominat ani na mezilidské vztahy na pracovisti, zejména
vztahy pracovni, jejichZz kvalita vytvdri spolecenskou atmosféru priznivé nebo
nepfiznivé ovliviiujici naladu pracovnika, jeho pracovni chovini a vykon” (Koubek,

2007, s 354-355).

2.3.1 Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti mohou byt jak neformdlni, tedy vznikajici
pfirozené, na zakladé osobnosti jednotlivych ucastnikti, tak formalni, které
jsou upravovany riznymi pravidly. V organizacich tedy vznikaji vztahy, které
1ze rozdélit do nasledujicich kategorii:

e Vztahy mezi pracovnikem a zameéstnavatelem, které jsou zpravidla
upraveny Zakonikem prace, pracovni smlouvou ¢i jinym dokumentem,
na jehoz zdkladé pracovnik vykondva pro zameéstnavatele praci.

e Vztahy mezi pracovnikem a zameéstnaneckym sdruzenim, napiiklad

odbory nebo komorami zaméstnancti.
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e Vztahy mezi odbory ¢i jinymi sdruZenimi a zaméstnavatelem, které se
oznacuji jako kolektivni pracovni vztahy.

e Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, upravené opét
pracovni smlouvou a dalsimi predpisy organizace.

e Vztahy mezi pracovnimi kolektivy, které byvaji upravovany
organizacnim ¢i pracovnim fadem.

e Vztahy mezi spolupracovniky, které jsou obvykle neformalni, a nejsou
tedy upraveny zvlastnimi smlouvami ¢i pfedpisy. Organizace obcas
mivaji snahu dat i vztahtm mezi spolupracovniky urcity formalni
ramec, potom byvaji upraveny internimi normami.

KaZzdy pracovni vztah ma svou formalni a neformalni stranku, at uz
spada do kterékoli z vySe uvedenych kategorii. Lisi se vSak v poméru téchto
dvou stranek. U vztahti mezi spolupracovniky zpravidla prevazuje
neformdlni stranka, u vztahti mezi pracovnikem a zaméstnavatelem prevazuje

stranka formalni (Koubek, 2007).

2.3.2 Vytvareni zdravych pracovnich vztaht

Vyznam pracovnich vztahi v organizaci je obrovsky. Pratelské,
harmonické a korektni vztahy vytvareji na pracovisti priznivé klima, které ma
vliv na produktivitu, efektivitu i vykon jednotlivcti, pracovnich kolektivii i
celé organizace. Pokud jsou pracovni vztahy nezdravé a neusporadané,
vznika nestabilni prostfedi, kde se Spatné pfedvida a planuje, kde vznikaji
konflikty, stiZznosti, nedtivéra mezi pracovniky i vedenim a dalsi negativni
jevy (Koubek, 2007).

Koubek (2007) proto uvadi vycet zasad, které je potfeba uplatiiovat pfi
vytvareni a udrZzovani zdravych pracovnich vztahti. V prvni fadé je potieba,
aby zameéstnavatelé dodrZzovali zdkony, smlouvy, pravidla slusnosti a
respektovali lidska prava, a k tomu stejnému vedli i své pracovniky. Dale je

potfeba respektovat zameéstnance jako rovnocenné partnery a vytvaret
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podminky pro umoZnéni jejich participace na fizeni a rozhodovani.
Zaméstnavatel by mél také mit jasné formulovanou a realizovanou politiku
ziskavani, vybéru, hodnoceni, odménovani a rozvoje pracovnikii. Dtilezita je
také komunikace ze strany vedeni k zaméstnanctim, informovani o dtleZitych
zélezZitostech organizace a vSeobecné vytvareni podminek pro otevienou
komunikaci. Zaméstnavatel by mél dale pecovat o osobnostni i socidlni rozvoj
pracovnikil, pomahat jim vzdélavat se, pomahat v téZkych Zivotnich situacich.
Budovani pozitivnich vztahti miize napomoct i organizace mimopracovnich
aktivit, jako jsou rtiizné sportovni, kulturni a spolecenské akce. Je také potreba
vytvaret a udrZovat pfiznivé pracovni podminky a dtsledné zajistovat
bezpecnost a ochranu zdravi pracovnikii. Velmi dtleZita je také prevence,
pripadné postihovani jakychkoli projevti diskriminace ¢i preferovani ze strany

vedoucich pracovniki.

2.3.3 Vztahy mezi spolupracovniky

Zakladnimi jednotkami uvnitf organizaci jsou pracovni skupiny, které
vznikaji za ucelem vykonu urcité pracovni cinnosti, plnéni konkrétnich
pracovnich tkold. Lidé uvnitt pracovni skupiny tedy maji zpravidla spolecné
cile, spolecnou cinnost, urcitou vnitfni strukturu roli a pozic, ¢asté osobni
kontakty mezi sebou, a relativné trvalé socialni vztahy. Pracovni skupina ma
svlj formalni rdmec, ktery urcuje pravé strukturu roli a pozic, a ktery je
urcovan pfedpisy a normami organizace. Kromé toho se formuje také
neformdlni struktura, ktera vznikd na zakladé pratelskych vazeb nebo
spole¢nych z4jmi. V kazdé pracovni skupiné by mél byt idedlné vyvazeny
formalni i neformalni aspekt (Michalik & Skfehot, 2010).

Co se tyce vztahti mezi pracovniky na stejné urovni, tedy vztahu
v horizontalni roviné, Nakonecny (2005) rozliSuje dvé podoby. Prvni moznosti
jsou vztahy pratelské a kolegidlni. V téchto vztazich prevazuje vzajemna

tolerance, ohleduplnost, ochota pomahat. Tyto pozitivni vztahy udrzuji
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stabilitu a soudrznost skupiny. Druhou moZnosti jsou vztahy konkuren¢niho
prostfedi, kde se objevuje spiSe podeziravost, neptatelstvi, a chybi spoluprace.

Zakladem budovani a udrZovani kazdého vztahu je komunikace.
Komunikace ma zpravidla svij tcel, smysl, kterym mtize byt predani
informace, vyjednavani, domlouvani, pfesvédcovani, instruovani nebo treba
jen pobaveni. Vyzkumy prokdzaly, Ze pro rozvijeni kvalitnich vztaht
s druhymi lidmi je ucinnéjsi pozitivni komunikace. Témér kazdy zaporny
vyrok ¢i zdporné hodnoceni se da preformulovat tak, Ze vyzni pozitivné
(Vybiral, 2005). Zdrava a pokud mozno pozitivni komunikace je tedy zakladni

predpokladem pro udrZovani dobrych vztahti mezi pracovniky.

2.3.4 Vztahy mezi nadfizenymi a podrizenymi

Interpersonalni vztahy uvnitf pracovnich skupin je mozné chapat i ve
vertikalni roving, v tom pfipadé se jedna o vztahy nafizenych s podfizenymi.
Hlavni roli v téchto vztazich hraje manazer neboli pfimy vedouci pracovni
skupiny. Jeho ukolem je vést skupinu k dosahovani stanovenych cilti, musi
tedy urcitym zptisobem ptisobit na své podrizené, ale zaroven vnimat potfeby
a pozadavky clent skupiny (Michalik & Skfehot, 2010). Nakonecny (2005)
rozliSuje vztahy mezi vedoucimi a cdleny skupiny v dimenzich
napjaté/uvolnéné vztahy, kooperativni/konfliktni vztahy, a vztahy vyjadfené
spojenim je akceptovan/neni akceptovan.

Stejné jako u vztahtt mezi spolupracovniky, i v pfipadé vztahi mezi
vedoucim a podfizenymi je zdkladem komunikace. Dobry manazer by mél byt
sebevédomy, ale mél by byt otevfeny i ostatnim nazortim. DtilezZité je, aby
umél naslouchat a pfijimat kompromisy. Mél by umét byt s ohledem na dané
situace jak empaticky, tak i neustupny. M¢l by také zvladat komunikaci
regulovat, fidit, neutralizovat konflikty a napéti (Vybiral, 2005). Paulik (2018)
v této souvislosti rozliSuje dva pojmy, manazer a lidr. , Rozdil mezi pojmy lidr a

manazer lze spatfovat zejména v jejich obsahovém akcentu ... ManaZerem se clovék
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stdvd vice méné formdlnimi akty (jmenovdni, stanoveni nadvizenymi), lidrem se clovék
stdvd na zakladé prijeti (autorita, akceptovdni, diivéra) spolupracovniky/podiizenymi”
(Paulik, 2018, s. 151).

S témito kvalitami dale souvisi i styl vedeni, ktery manaZer na sviij tym
aplikuje. Klasicka teorie rozliSuje tfi hlavni styly vedeni, a to autoritativni styl,
demokraticky styl a styl laissez-faire. V autoritativnim stylu je moc i
rozhodovani vyhradné v rukou vedouciho, komunikace je jednosmérna,
shora doltl. Vyhodou mtiZze byt dosazeni vysokého vykonu, nevyhodou vsak
ztrata individudlni motivace a iniciativy. V demokratickém stylu vedouci
deleguje cast své autority, komunikace je dvousmeérna, pracovnici se podileji
na rozhodovani. Vyhodou je vétsi osobni angazovanost pracovnikd,
nevyhodou je vétsi casova narocnost. Pfi stylu laissez-faire nechava vedouci
fizeni pIné v rukou svych podfizenych, skupina si sama fesi rozdéleni prace a
postupy. Komunikace je prevazné horizontalni, mezi jednotlivymi cleny
skupiny. Vyhodou je vétsi svoboda pracovnikli, nevyhodou ale nedostatek
kontroly a moZné bezcilné tapani pracovniki (Kostan, Bélohlavek & Sulef,
2006).

Hayes (2005) v souvislosti se styly vedeni uvadi ptiklady z nékterych
vyzkumt, které byly na toto téma provedeny. Ve vétsiné pripadu se ukazalo,
ze nejlepsiho vysledku bylo dosahovano se stylem demokratickym, kdy
pracovnici nejen meli dobré pracovni vykony, ale navzajem si pomahali a

zajimali se o praci ostatnich koleg.

2.3.5 Vztahy mezi pracovniky a zaméstnavatelem

Vztah mezi pracovnikem a zaméstnavatelem vznika uz ve chvili, kdy
se jedinec stane uchazecem o dané zaméstnani. V pripadé uspésného
absolvovani vybérového procesu se vztah posunuje do dalsi faze a dochazi
k intenzivné€jsi komunikaci smérem k pracovnikovi, nasleduje vyjednavani a

pripadné odsouhlaseni pracovni smlouvy. Pracovni smlouva musi obsahovat
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naleZitosti, které jsou dany Zakonikem prace, nad rdmec povinnych naleZitosti
muze obsahovat i dalsi ujednani a skutecnosti, na kterych se zaméstnavatel
s pracovnikem dohodne (Koubek, 2007).

Pouhé dodrZeni zdkona a zvyklosti vSak nestaci, je potfeba, aby
smlouva slouzila jako nastroj pro vytvareni zdravych vztaht mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem, vhodné koncipovani pracovni smlouvy
muzZe slouZit jako u¢innd prevence konflikti a negativnich pracovnich vztah.
Kromé samotného obsahu pracovni smlouvy jsou velmi dtlezité takeé
okolnosti jejtho vzniku a ukoncovani. Je nezbytné se zaméstnancem zachazet
vzdy slusné, a to i v pfipadé, Ze organizaci zjakéhokoli diivodu opousti.
Pristup organizace k témto pracovnikiim muzZe ovlivnit vztah s ostatnimi
pracovniky, ktefi v organizaci zlstavaji. Spatny p¥istup muZe ovlivnit
pracovni mordlku, divéru ve vedeni, organizace si timto zptisobem také
vytvari povést. Ta mtze mit dalsi vliv na fluktuaci i efektivnost ziskavani

novych pracovnikii (Koubek, 2007).

2.3.6 Konflikty a jejich reSeni

Konflikty v organizacich jsou nevyhnutelné a neni potieba je
odsuzovat, protoZze mohou byt vysledkem pokroku a zmén, ale je potteba je
konstruktivné vyuzivat. Konflikty mezi jedinci jsou vétSinou mensim
problémem neZ konflikty mezi skupinami, protoze jedinci jednaji nezavisle a
sami mohou své neshody resit, clenové skupin ale museji akceptovat normy a
hodnoty své skupiny (Armstrong, 2002).

Podobny nézor zastavaji i Kostan, Bélohlavek, a Sulef (2006), ktefi
uvadéji, Ze konflikty mohou byt pro organizaci vylozené Zadouci — konflikt
totiZ stimuluje zmény, podnécuje inovace, zlepsuje kvalitu rozhodovani ci
uvoliiuje  napéti. PriliSné mnoZstvi konfliktu vSak mutZe byt
kontraproduktivni, rozliSuji se tedy tfi stupné konfliktnosti prostfedi. Pri

nizké konfliktnosti organizace funguje podle zabéhnutého systému, pravidla
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ani normy nejsou zpochybnovany, nedochazi ke zménam a organizace
stagnuje. Stfedni konfliktnost ma pozitivni vliv, dochdzi k diskuzi, hledaji se
alternativy feSeni. Vysoka konfliktnost uz Zadouci neni, protoZe organizace
vycerpava svou energii na reSeni neustalych sport, vzdjemné soupefeni a
nezbyva cas a prostor na tvofivost a kreativitu. Mikulastik (2015) zminuje dalsi
mozné negativni disledky, které se jiz tykaji spiSe pracovnikii samotnych.
Konflikty = mohou vést kpsychické nepohod€, nesoustfedénosti,
podrazdénosti, neschopnosti koncentrace. Mohou se objevit i fyzické potize,
jako je bolest hlavy, poruchy spanku, zaZivaci potiZe, zvySeni krevni tlak.
Mikulastik (2015) vsak dodava, Ze pokud jsou problémy reSeny systematicky,
mohou mit pozitivni i€inek na vztahy a spolupraci. Pokud jsou lidé schopni
toleranci a vnimani odliSnych nazorti, vztahy mezi nimi jsou tim posileny. Po
vyfeSeni konfliktu vzriista jak sebetcta, tak i dtivéra k druhému clovéku.
Dobfe zvladnuté konflikty vytvareji zdzemi pro tvofivost, udrZuje se takeé
zdrava mira konkurence. Nékteti lidé dokonce urcité napéti pro svou praci
pottebuji, napriklad konflikt ve formé soupefeni pro né nemusi znamenat
nepratelstvi.

Konflikty vznikaji z riznych dtvodt, které popisuje Koubek (2007) a
nabizi i moZnost jejich feSeni. Konflikty mohou pramenit napfiklad
z osobnostnich predpokladii a zptisobu chovani pracovnikii —jedna se napt. o
jedince nesndSenlivé, se Spatnym vztahem kostatnim lidem, osoby
parazitujici na jinych, osoby nedodrzujici pravidla slusného chovani, osoby
neukaznéné, liné atd. V takovém prfipadé miize byt feSenim jejich usmérnéni
nadfizenym, pfipadné jejich uplné vyclenéni z pracovni skupiny. Pfi¢inou
konflikti mtiZze byt také Spatnad komunikace, nedostate¢né vysvétleni tkold,
pravidel, povinnosti, nedostatecna kvalifikace pracovnikii. Zde mtize pomoci
vzdélavani pracovnikti, véetné vedoucich, a to hlavné v oblasti komunikace a

vedeni lidi.
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Dal$im divodem mohou byt nedostatky personalni prace a Spatny
pfistup k vytvareni pracovnich skupin — napt. nevhodné postupy pfi vybéru
pracovnikil, nevhodné zarazeni na pracovni pozici, vytvafeni tymua pouze
podle kvalifikace bez pfihlédnuti k osobnostnim predpokladiim, nejasna
pravidla pro odménovani a kariérni postup, nedostatecna péce o pracovniky.
ReSenim v takovém p¥ipadé je zména persondlni politiky, peclivéjsi vybér a
posuzovani pracovnikti, a vytvareni pracovnich tymu taky, aby byly brany
v potaz i osobnostni charakteristiky jednotlivych c¢lent. Zdrojem konfliktu
muze byt i styl vedeni, predevSim pokud je byrokraticky, nedostatecné
demokraticky, nejsou respektovana lidskd prava a zdjmy pracovniki.
ReSenim je zména stylu vedeni, a vzdélavat vtomto duchu vedouci
pracovniky.

Posledni zdroj konfliktu, ktery zminim, jsou samotné pracovni
podminky. Pokud jsou pracovni podminky nevyhovujici, pracovni prostor je
stisnény, fyzické faktory zvysuji zatéZ pracovnika, na pracovisti je neporadek
apod., mtiZze byt ovlivnéna celkova nalada a spokojenost pracovnika, coz vede
ke zvySenym vyskytiim konfliktti. Resenim je samozfejmé snazit se co nejvice

tyto negativni faktory omezovat ¢i eliminovat.

2.4 Faktory organizace prace

Posledni oblasti faktorti pracovniho prostfedi, kterou jsem vymezil,
jsou faktory organizace prace. Organizace prace podstatné ovliviiuje pracovni
podminky, efektivni vyuZivani pracovni i moZnosti rozvoje zameéstnancti.
Trendem dnesni doby je zajisténi flexibility organizace pomoci flexibilnich
pracovnikt, flexibilnich tkold i flexibilni pracovni doby. Zajisténi dobré
organizace prace je ukolem predevsim managementu a personalisti — ti by
méli usilovat o prosazovani takovych forem organizace prace, které umoznuji
zvysovat kvalitu pracovniho Zivota, a vytvareji tak podminky pro

uspokojovani pozadavki jednotlivych pracovnikii (Dvofakova, 2012).
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2.4.1 Pracovni postupy

Pracovni postup je sled pracovnich tukold, které jsou vzajemné
propojeny z hlediska vécného, casového i prostorového. V zavislosti na
charakteru prace mtize byt pracovni postup velmi formalizovany, naptiklad
u rutinni prace s vysokou opakovanosti. Naopak u tvorivé nebo fidici prace
zélezi ve velké mife na zkuSenostech, schopnostech a kreativité pracovnika
(Dvotakova, 2012).

U kancelarskych pozic jsou pracovni postupy ve velké mife ovlivnény
modernimi technologiemi, které casto umoznuji automatizaci nékterych
rutinnich tkol. Ne vSechno se ale da automatizovat, proto je potfeba co
nejvice eliminovat moznou monoténnost prace. Jak uvadi Handkova (2008),
monotonni prace je jednim ze zasadnich faktorti psychické zatéze, ktera mtize
mit negativni vliv na pozornost, pamét, mysleni, i emocni stabilitu. Hanakova
(2008) zminuje, Ze vedle monotonie pohybové (vznikajici pfi fyzické praci)
existuje také monotonie ukolova, ktery vznika pfi jednoduchych
administrativnich ¢innostech, jako je sestavovani vykazu, tabulek, kontrola
textt apod. Ukolova monotonie pak vyZzaduje zvySenou pozornost,
soustfedéni a odolnost proti ptisobeni rusivych vlivi.

Dal$im aspektem, ktery je tfeba brat v potaz pfi sestavovani pracovnich
postupt a jejich pridélovani pracovnikiim je psychicka kapacita ¢lovéka. Jak
uvadéji Gilbertova a Matousek (2002), zakladem psychické kapacity je troven
intelektu clovéka, ddle pak specidlni schopnosti a védomosti. Psychicka
kapacita je soucasti osobnosti ¢lovéka, a promita se do jeho jednani, konani, a
mimo jiné ma vliv na i na pracovni vykonnost. V souvislosti s dusevni praci
plati, Ze se vzrustajici sloZitosti informaci roste rostou naroky na psychiku
¢lovéka a jeho osobnostni pfedpoklady, jako jsou odpovédnost, spolehlivost a
odolnost vici psychické zatéZi. Psychické funkce jsou ovliviiovany rtiznymi
¢initeli, jako jsou vrozené anatomicko-fyziologické predpoklady, ptlisobeni

spole¢nosti, ale i vék. S pribyvajicim vékem se nékteré psychické funkce méni,
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muZe se napt. zhorSovat kratkodoba pamét, starsi osoby mohou byt také méné
pristupny rtznym zménam. Pfipadné negativni dusledky vsak byvaji
kompenzovany dlouhodobymi zkuSenostmi, vétsi schopnosti syntetizovat,
starsi osoby byvaji vétsinou zodpoveédnéjsi, peclivéjsi.

Pfi stanovovani pracovnich postupti a tukold je tedy vhodné brat
v potaz osobnostni charakteristiky jednotlivych pracovnikii a pfizplisobovat
postupy jejich schopnostem, zkuSenostem a potfebam. Tim je mozné zajistit

lepsi efektivitu, ale i spokojenost a motivovanost pracovnikt.

2.4.2 Normovani prace

Normy prace jako kvantifikované hodnoty slouzi organizaci ke
stanovovani pozadovaného vykonu jednotlivcti ¢i pracovnich skupin. Maji
také svlij vyznam jako ndastroj fizeni, pomoci nich je moZné planovat,
stanovovat potfebny pocet zaméstnancti, pridélovat pracovni tkoly, chranit
pracovniky pfed nadmérnou praci apod. Norma byva vyjadfena bud jako
norma casu, kterd stanovuje potfebnou dobu na pracovni tkol, nebo jako
norma mnozstvi, kterd stanovi pocet pracovnich tkold pfipadajicich na urcité
obdobi (sména, mésic). S technickym rozvojem postupné ubyva manualnich
pracovnikii, a naopak pribyva pracovniki na administrativnich a
kancelarskych pozicich. Vznika tedy potfeba uplatiiovat normovani prace i na
téchto pracovistich, 1ze jej vyuZzit pfedevsim u ¢innosti, které jsou rutinni a
opakované. V praxi se zatim pouziva predevSim postupti zaloZenych na
statistickych datech o mnoZstvi odvedené prace za dany usek (Dvorakova,
2012).

Dvotakova (2012) uvadijako hlavni problém normovani fakt, Ze méfeni
vykonu se casto setkava snelibosti pracovnikii — délba prace mezi
normovanim a vyrobou byla dfive typicka tim, Ze normy se tvofily bez
jakékoli uicasti pracovniki, kterych se normy tykaji. Moderni pfistupy se jiz

snazi respektovat prani a potfeby samotnych pracovnikti, a umoznit jim se do
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0 procesu vytvareni norem zapojit. S tim souhlasi také Koubek (2007), ktery
uvadi, Ze vyhodou pracovnich norem je moznost objektivné posuzovat vykon
pracovnikti podle kvantifikovanych méftitek. Stejné jako Dvorakova vsak
zdtraznuje, Ze je nutné pfizvat pracovniku do procesu vytvareni norem, jen
tak mohou byt povaZovany za spravedlivé a pfimérené.

Autofi odborné literatury se shoduji v ndzoru, Ze v oblasti norem prace
je velmi dtleZité spolupracovat na jejich nastavovani pfimo s pracovniky,

kterych se normy dotykaji.

2.4.3 Organizace pracovni doby

Zpusoby organizace pracovni doby prochazeji v poslednich letech
zménami, které jsou vyvolany predevSim konkurenénim tlakem na trhu a
snahou organizaci vyhovét individudlnim potfebam pracovnikt. Pro
zaméstnance je organizace pracovni doby stale duleZitéjSim faktorem, proto
mnoho lidi preferuje moznost o ni spolurozhodovat. RozloZeni pracovnich dni
v tydnu, délku a stfidani pracovnich smén urcuje tzv. pracovni reZim.
Pracovni rezimy se lisi podle charakteru pracovisté a vykondvané prace, u
pretrzitych provozu se pouzivaji jednosménné, dvousménné nebo tfisménné
pracovni rezimy, v nepfetrzitych provozech se pracuje 24 hodin denné, 7 dni
v tydnu a zaméstnanci se stfidaji (Dvorakova, 2012).

V organizaci, kde bude proveden vyzkum, se pracuje v jednosménném
pracovnim rezimu a vyuziva se pritom modela flexibilni pracovni doby.
Nejcastéjsim timto modelem je pruznd pracovni doba. V tomto modelu si
zaméstnanec sam urcuje zacatek a konec pracovni smény, mezi tytu tseky je
vloZen usek povinné pritomnosti na pracovisti. Je pak stanovena délka
obdobi, béhem které se musi pocet naplanovanych a odpracovanych hodin
vyrovnat, nejcastéji je to tyden nebo mésic. Dvordkova (2012) uvadi, ze u
flexibilnich pracovnich rezimu je zapotfebi vétsi samostatnost a vzajemna

zastupitelnost pracovniki, a méni se také pristup manaZera — misto hlidani
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presného dodrzovani pracovni doby se musi vice vénovat planovani a
koordinace pracovnich ¢innosti, diisledkem byva casto i zlepSeni vztahti
s podrizenymi. Flexibilni pracovni reZimy mohou mit také pozitivni vliv na
spokojenost a motivaci pracovnikti, protoZe jim umoznuji lépe sladit praci a
osobni zajmy.

DilezZitou soucasti pracovni doby jsou také prestavky, které zmensuji
unavu, snizuji jednotvarnost prace, podporuji pracovni vykony i motivaci
zaméstnancli. Zaméstnavatel je dle zdkona povinen poskytnout nejdéle po
Sesti hodindch prace prestavku na jidlo a oddech v délce minimalné 30 minut
a dale prestavky na osobni potfeby. V praxi ale prestavky byvaji castéjsi,
kromé prestavek oficidlnich si pracovnici délaji dalsi kratsi pauzy, které si
lidsky organismus nezbytné vynucuje. Mikulastik (2015) je oznacuje jako
mikropauzy.

Prestdavky mohou byt organizované nebo neorganizované, zalezi
pritom na charakteru prace, organizacnich okolnostech, bezpecnosti prace atd.
U zminovanych flexibilnich pracovnich rezimt byvaji prestavky vétsinou
neorganizované, a je tak cisté v rozhodnuti pracovnika, kdy si prestavku
udéla. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze zaméstnavatelé zvlast v kancelarskych
pracovistich pracovnikiim toleruji i pfestavky nad rdmec téch zakonnych,
pokud jsou dodrZovany normy prace. Mikulastik (2015) vSak varuje, Ze prilis
dlouhé a casté prestavky mohou byt zneuzivany pracovniky s horsi pracovni

moralkou.

3 Vztah mezi pracovnim prostredim a spokojenosti

V prvnich dvou kapitolach jsem na teoretickych zakladech vysvétlil
dva stéZejni pojmy této prace, pracovni spokojenost a pracovni prostredi.
Zminil jsem faktory, které pracovni spokojenost ovlivnuji, i diasledky, které

muzZe pracovni spokojenost mit na pracovni vykony a vztah k praci.
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Hlavnim cilem této prace je vSak analyzovat spokojenost s pracovnim
prostiedim, které vnimam jako dtlezity faktor ovliviiujici pracovni
spokojenost. Proto jsem se rozhodl na zavér teoretické ¢asti prace zaradit tuto
kapitolu, ve které pfibliZim vysledky nékterych vyzkumd, které jiz byly na
téma vztahu mezi pracovnim prostfedim a spokojenosti provedeny. Zamérné
jsem vybral vyzkumy zrtznych oblasti pracovnich ¢innosti a zrtiznych
demografickych a kulturnich podminek, aby bylo mozZzné pfipadné zavéry
alespon ¢astec¢né zobecnit.

Prvni ptikladem je vyzkum autori Raziq a Maulabakhsh (2015), ktefi
ve svém vyzkumu analyzovali vztah mezi pracovnim prostfedim a pracovni
spokojenosti. Vyzkum probéhl mezi nahodné vybranymi pracovniky z oblasti
bankovnictvi, telekomunikaci a zaméstnanci univerzit ve mésté Quetta
v Pakistanu. ZkaZzdé oblasti bylo vybrano 70 respondenti zrtznych
pracovist. Data byla ziskdna pomoci dotazniku s 33 otazkami, které se tykaly
predevsim témat, jako je bezpecnost prace, diivéra na pracovisti, vztahy mezi
pracovniky a nadfizenymi, charakter prace apod. V dotaznicich byla pouZita
pétistuprfiova Likertova Skdla a data zvyhodnocenych dotazniki byla
nasledné podrobena korelacni a regresni analyze.

Korelacni analyza ukazala, Ze nejvyznamnéjsi vliv na pracovni
spokojenost byl zjistén v oblasti vztahu zaméstnancti s managementem. Dalsi
vyznamné hodnoty byly zjiStény pfi analyze oblasti potfeby uznéni a vztahti
mezi spolupracovniky. Vysledky regresni analyzy znovu potvrdily, Ze vztah
mezi pracovnim prostfedim a pracovni spokojenosti skutecné existuje.
Vysledky  byly shodné ve vSech tfech oblastech pusobeni
pracovniktl — pracovnici se shodli, ze faktor pracovniho prostfedi hraje
dtleZitou roli v dosahovani pracovni spokojenosti.

Druhym prikladem je prace Nobuyukiho (2016), ktery sviij vyzkum
provadél v Japonsku. Organizace, kterou zkoumal, vyviji a prodava tcetni

systémy a ma okolo 60 zaméstnanci(i. Kromé hlavniho sidla pfimo v Tokiu ma
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spole¢nost jesté nékolik mensich pobocek v ostatnich méstech a nékolik
zaméstnancli, ktefi pracuji zdomova. V roce 2015 spolecnost prestéhovala
svou hlavni kancelaf do novych prostor, které jsou trikrat vétsi neZ prostory
puvodni a poskytuji tak vice mista pro pracovni stoly, zasedaci mistnosti,
konferen¢ni mistnost a vstupni halu. Management si od stéhovani sliboval, Ze
vylepsSené pracovni prostredi povede ke zvySeni pracovni spokojenosti
zaméstnancti. Vyzkum pracovni spokojenosti byl proveden dvakrat —jak pred
stéhovanim kancelare, tak i po pfestéhovani. Dotaznikové Setfeni bylo cileno
na vSechny zaméstnance, tedy i ty, ktefi pracuji v pobockach spolec¢nosti nebo
z domova — pfi prvnim dotazovani byly ziskdny odpovédi od 55 zaméstnanct,
prfi druhém pak od 51 zaméstnancti. Otazky v dotaznicich byly namifeny na
spokojenost s pracovnim prostfedim, organizacnim klimatem i na pracovni
spokojenost obecné.

Analyzou ziskanych dat z prvniho kola vyzkumu bylo zjisténo, Ze zde
existuje prima spojitost mezi spokojenosti s prostfedim a pracovni
spokojenosti. Zajimavé vSak bylo vyhodnoceni druhého kola vyzkumu (tedy
po prestéhovani kancelare) a srovnani vysledki s kolem prvnim. Ukdzalo se,
Ze prestoZe spokojenost s pracovnim prostfedim vyznamné vzrostla, celkova
pracovni spokojenost nevykdzala Zadnou statisticky vyznamnou zménu. U
pracovniki pobocek nedoslo prakticky k Zadnym zménam.

Vyzkum tedy ukdzal, Ze prestoZe byla prokazana vyznamna spojitost
mezi spokojenosti s pracovnim prostfedim a celkovou pracovni spokojenosti,
tak po prestéhovani do novych prostor se pracovni spokojenost nezvysila,
prestoZe se zvysila spokojenost s pracovnim prostfedim. Tento vysledek by
mohl dokazovat platnost Herzbergovy dvoufaktorové teorie, kterou jsem
popisoval v prvni kapitole této prace — pracovni prostredi jakoZto soubor
hygienickych faktori nemda vliv na zvysSeni pracovni spokojenosti, pouze
zamezuje vzniku nespokojenosti. Proto i pfi vyrazném zlepseni pracovniho

prostiedi spokojenost z{istala relativné stejna.
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Tfetim prikladem, ktery jsem vybral, je vyzkum provedeny v
Nizozemi. Budie, Appel-Meulenbroek, Kemperman, a Weijs-Perree (2018)
provadéli vyzkum pracovni spokojenosti v tzv. znalostnich organizacich. Data
byla sbirana pomoci online dotazniku, ktery byl rozeslan 1014 zaméstnanctim
téchto spolecnosti. Vyplnéno bylo 327 dotaznik(i, ndvratnost se tedy
pohybovala okolo 32 %. Cilem vyzkumu bylo analyzovat vliv fyzického
pracovniho prostfedi na spokojenost zaméstnancli, a to s prihlédnutim
k riznym konceptim kanceldfskych prostor. Jednim ze zkoumanych
konceptti byly i tzv. ABO (activity based offices). Podstatou ABO konceptu je
efektivni vyuzivani pracovniho prostoru, kde jsou vytvoreny rtiznd pracovni
mista a zény, které jsou vzdy prizptisobeny vykonavani konkrétni pracovni
¢innosti. Pracovnik tak nemd své stalé pracovni misto, ale podle aktivity,
kterou pravé vykonava, si vdany moment vhodné pracovni misto zvoli.

Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze pracovni spokojenost nebyla spojena
pouze s pracovnim prostfedim, ale byla ovlivnéna dalsimi faktory, jako je
osobnost pracovnika, jeho konkrétni pracovni cinnost, a predevsim
individualni potteby. Napriklad pracovnici, ktefi oznacili faktor komunikace
jako dulezity, byli v ABO spokojeni, protoZze komunikace je v open space
prostorech snadnéjsi. Na druhou stranu i pracovnici, ktefi méli vétsi potfebu
klidu a soukromi, byli spokojeni, protoZe ABO poskytuje i tiché koutky, kde
se mohli pIné soustfedit na svoji praci. Zavérem vyzkumu tedy bylo, Ze
pracovni spokojenost je vysledkem ptisobeni jak pracovniho prostfedi, tak
osobnostnich pfedpokladi. Hodnoceni pracovniho prostredi pak bylo zavislé
na tom, jak byly uspokojovany konkrétni potfeby pracovnika. Autorfi tedy
doporucuji pouzivat pfi vytvareni pracovniho prostredi pristup zaloZeny na
pottebach pracovnikii.

PrestoZe zavéry zuvedenych vyzkumt nejsou zcela jednoznacné a
autofi se vétSinou shoduji, Ze vliv pracovniho prostfedi na pracovni

spokojenost neni pfimy, urcity vztah téchto dvou veli¢in byl vZdy pritomen.
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Proto véfim, Ze ma smysl se spokojenosti pracovnikii s pracovnim prostfedim
zabyvat a je dobré miru této spokojenosti znat. MuiZze totiz poslouzit jako
zdkladni predpoklad pro dalsi zvySovani celkové pracovni spokojenosti, nebo

alespon eliminaci nespokojenosti.

y v

4 Empiricka Cast

4.1 Popis organizace

Pro ucely této bakalafské prace jsem se rozhodl provést vyzkum
v organizaci, ve které jiz sedmym rokem pusobim. Z dtvodu zachovani
anonymity budu organizaci oznacovat jako XY. Spolecnost XY je finanéni
instituci, ktera je soucasti nadnarodni skupiny ptisobici na trzich stfedni a
vychodni Evropy. V Ceské republice XY zaméstnava asi 3000 lidi na rtiznych
pozicich. Centrdla spole¢nosti sidli v Praze, kromé samotného vedeni
spolecnostijsou zde umistény pfedevsim ttvary fizeni lidskych zdroji, pravni
oddéleni, finanéni a tcetni Gtvary, oddéleni marketingu a komunikace, ttvar
informacnich technologii, nékteré specializované obchodni utvary apod.
Vétsina obchodnich aktivit vSak probiha na kamennych pobockach
spole¢nosti, které jsou rozmistény po celé CR. Obchodnich pobocek je
v soucasnosti pres 100 a jsou situovany ve vétsich i mensich méstech.

Kromé centraly a obchodnich pobocek jsou pak soucasti XY jesté tfi
detasovana pracovi$té, ktera jsou umisténa ve tiech krajskych méstech Ceské
republiky. Dvé ztéchto detaSovanych pracovist funguji jako telefonni
kontaktni centra. Treti detaSované pracovisté je oznacovano jako backoffice
(zkratka BO). Pojmem backoffice se obecné oznacuje soucast organizace, ktera
zajistuje administrativni podporu a ty ¢innosti, které jsou z pohledu zadkaznika
skryté. Konkrétné v XY backoffice zajiStuje napt. archivaci dokumentii a
provoz kartotéky, pfipravu smluvni dokumentace, spravu depozit i avérd,

vyfizovani klientskych reklamaci, spravu platebnich karet, zajiSténi
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platebniho styku, zpracovani a vyporadani obchodi s investi¢nimi nastroji a
finan¢nimi derivaty apod. Pracovnici BO takeé slouZzi jako podpora obchodnik
v pobockové siti. Jedna se tedy o Siroké spektrum jak administrativnich, tak i
odbornych ekonomickych cinnosti.

Pro realizaci vyzkumu jsem zvolil pravé toto BO pracovisté. Na BO
v soucasné dobé pracuje 258 zaméstnanci. BO je dale v organizacni struktute
podle vykondvanych c¢innosti rozélenén na jednotlivda oddéleni, kazdé
oddéleni ma zpravidla 15-25 zaméstnancti, a je vedeno manaZerem. Cely BO
je umistén v jediné moderni administrativni budové. VSechny kancelafte jsou
typu open space, vSichni clenové oddéleni tedy sdili jeden velky otevieny
prostor, na ktery zpravidla plynule navazuje pracovni prostor dalsiho
oddéleni. Jednotliva pracovni mista jsou soustfedovana do skupinek po Sesti
nebo osmi mistech, nejsou mezi sebou nijak oddélena. Prostory jednotlivych
oddéleni jsou nékdy opticky oddélena napf. vyssim nabytkem, vétsinou vsak
nebyvaji oddélena vtibec. Budova ma 6 pater, na kazdém patfe jsou
pracovnikiim k dispozici dvé kuchynky, dvoje toalety, odpocinkova zdna,
telefonni mistnosti, a také konferencni a zasedaci mistnosti.

Napri¢ celym BO panuje prevazné pratelska atmosféra, jednotlivi
zaméstnanci se mezi sebou vétSinou osobné znaji, vétsinou si tykaji. V XY je
také béZnou praxi, Ze vSichni podfizeni si tykaji se svymi nadfizenymi. Je
kladen diiraz na otevienou a pratelskou komunikaci. XY se aktivné snazi o
budovani silné zaméstnavatelské znacky, a pozitivni klima organizace je
jednim z faktord, které XY povaZzuje za velmi dtilezité. Vedeni XY také
podporuje budovani vztahti pomoci teambuildingovych aktivit, kazdorocné
se pro vSechny zaméstnance BO kona letni sportovni den a vanocni vecirek,
kromé téchto hromadnych aktivit maji i jednotlivd oddéleni rozpocet na
vlastni akce mensiho rozsahu.

Co se tyce organizace prace, praxe se na jednotlivych oddélenich lisi

podle charakteru vykondvané cinnosti — nékterd oddéleni napf. musi drzZet
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rtizné vecerni nebo i vikendové sluzby, zde jsou tedy zavedeny systémy smén.
Prevaznd vétSina zaméstnancti vsSak pracuje vjednosménném reZimu,
s flexibilnim zacdtkem a koncem pracovni doby. V posledni dobé se zavadi
systém home office, na oddélenich, kde to charakter prace dovoluje, je tedy
pracovnikiim umoznovano pracovat ¢ast tydne z domova. Délku a rozlozeni
prestavek si pracovnici voli sami podle svych potfeb. Pokud je zajistén chod
oddéleni, kvalita a efektivita vykonané prace, mohou si zaméstnanci vétSinou
vybirat prestavky i castéjsi a delsi, nezZ umoziiuje zdkon, prestavky nejsou
nijak zaznamenavany. Co se tyc¢e dovolené, XY plosné vSem zaméstnanctim
poskytuje 25 dni dovolené a 4 tzv. sick days. Nad ramec tohoto jsou jesté jako
benefit navic poskytovany dny studijniho volna pro studujici zaméstnance.
Dlouhodobi zaméstnanci pak maji moznost za odpracované roky ziskat jesté
dalsi dny placeného volna navic.

PrestoZe je charakter ¢innosti provadénych na BO rozmanity, faktory
pracovniho prostredi jsou na BO velmi podobné — vSichni zaméstnanci pracuji
vjedné budové ve stejnych typech kancelari, vétSina znich ma podobny
pracovni rezim, XY se navic snazi o budovani stejného pozitivniho
organizacniho klimatu na vSech pracovistich. Z téchto dtivodt jsem tedy BO
zvolil jako idedlni pracovisté kprovedeni vyzkumu spokojenosti
zaméstnancti s pracovnim prostfedim, které vnimam jako velmi homogenni.

Tim by méla byt zajisténa reliabilita provedeného vyzkumu.

4.2 Stanoveni metody vyzkumu

Jak bylo popsano v teoretické casti prace, problematika pracovni
spokojenosti je slozitd a 1ze na ni nahliZzet z mnoha thl&t pohledu. Co se tyce
jejiho méreni, Kollarik (1979) uvadi, Ze je mozné métit jak celkovou pracovni
spokojenost, tak spokojenost s konkrétnimi aspekty prace. Cilem této prace je
zjiSténi spokojenosti s pracovnim prostfedim, jednd se tedy o druhou

moznost, spokojenost s konkrétnimi aspekty prace. Kollarik (1979) dodava, ze
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v kazdém pripadé se je vychdazi ze zdsad mérfeni postojii, a za nejefektivnéjsi
metodu povazuje méfeni pomoci dotazniki nebo rozhovort a pouZiti
postojovych skal.

Pro tento vyzkum jsem tedy zvolil pouZiti dotaznikového Setfeni. Podle
Dismana (2007, s. 141) je dotaznik ,vysoce efektivni technika, ktera miizZe
postihnout wveliky pocet jedincii pti relativné nizkych ndkladech.” Zaroven je
zachovani anonymity respondenti presvédcivéjsi nez u rozhovort.
Rozhovory jsou navic velmi ¢asové narocné a neni mozné obsahnout stejné

velké mnoZstvi respondentti. Pro potfeby tohoto vyzkumu tedy vnimam

pouziti dotaznik jako vhodnéjsi moznost.

4.3 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Cilem vyzkumu je tedy analyzovat spokojenost zaméstnancti BO
s pracovnim prostfedim. Na zakladé tohoto cile jsem stanovil tuto zakladni

vyzkumnou otazku:
VO1: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostfedim organizace?

V teoretické ¢asti prace jsem popsal, co se vlastné pod pojmem pracovni
prostiedi skryva, a které faktory jej ovliviiuji. Faktory ovliviiujici pracovni
prostfedi jsem rozdélil do tfi hlavnich kategorii, coz jsou fyzické faktory,
socidlné  psychologické  faktory a  faktory  organizace  prace.

Na zakladé této kategorizace jsem pak tedy stanovil tfi dil¢i vyzkumné otazky:

DVOL1: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s fyzickymi faktory prostfedi?
Prvni diléi vyzkumnd otdzka je zaméfena na zjiSténi spokojenosti

s fyzickymi faktory pracovniho prostfedi, jez tvofi napf. mikroklimatické

podminky, osvétleni, hluk, prostorové feseni, barevna tiprava a ergonomie

pracovniho mista.
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DVO2: Jak jsou zaméstnanci spokojeni se socialné psychologickymi faktory
prostiedi?

Druha diléi vyzkumna otdzka je zaméfena na spokojenost se socialné
psychologickymi faktory pracovniho prostfedi, budu se tedy zabyvat
predevSim oblasti mezilidskych vztahi na pracovisti a vztaht mezi

pracovniky a organizaci.

DVOa3: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s faktory organizace prace?
Posledni diléi vyzkumnd otdzka se zabyva spokojenosti s faktory
organizace prace, kam fadim pfedevsim problematiku pracovnich postupt,

normovani prace a organizace pracovni doby.

4.4 Konstrukce dotazniku

Zakladem vyzkumu je tedy dotaznikové Setfeni, pficemz jsem zvolil
reSeni, které Kollarik (1979) uvadi jako nejefektivnéjsi, tedy pouZiti
uzavienych otazek dotazujicich se na tiroven spokojenosti. Jak uvadéji Cohen,
Manion a Morrison (2007), v téchto pripadech se nejcastéji pouzivaji Skaly,
nejznaméjsi variaci je tzv. Likertova skala, ktera nabizi u kazdé otazky stupnici
verbalné vyjadrenych mozZnosti, kterych je zpravidla pét nebo sedm. Tato
moznost samozrejmeé neni dokonald, Cohen, Manion a Morrison (2007)
popisuji ne€kterd negativa, jako napf. tendenci respondentti vyhybat se
extrémiim a nevolit tedy krajni moZnosti, nebo sklon volit prostfedni,
neutralni moznost. Na druhou stranu Cohen, Manion a Morrison (2007)
dodavaji, Ze pokud ma respondent potfebu volit neutrdlni odpovéd, méeli
bychom mu tuto mozZnost doprat. Pro potreby tohoto vyzkumu jsem se tedy
rozhodl pouzit klasickou pétistupriovou skalu s verbdlné vyjadfenymi
moZznostmi, a zachovat tedy i moZnost volit neutralni odpovéd.

Jednotlivé otazky v dotazniku pak odpovidaji operacionalizaci dil¢ich

vyzkumnych otazek. Pfi tvorbé jednotlivych otdzek v dotazniku jsem zdmérné

45



nékteré faktory pracovniho prostfedi vynechal. Jsou to ty, které sice byly
popsany v teoretické casti a fadi se do jedné ze tfi kategorii, ale vzhledem

k charakteru vybraného pracovisté nejsou pro vyzkum relevantni.

DVOL1: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s fyzickymi faktory prostfedi?
Otdazka ¢. 1: Jak jste spokojen(a) s teplotou vzduchu na pracovisti?
Otdzka ¢. 2: Jak jste spokojen(a) s proudénim vzduchu na pracovisti?
Otdzka ¢. 3: Jak jste spokojen(a) s osvétlenim pracovisté?

Otdzka ¢. 4: Jak jste spokojen(a) s hladinou hluku na pracovisti?

)
)
)
)
Otdzka ¢. 5: Jak jste spokojen(a) s prostorovym feSenim pracoviste?
Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen(a) s kvalitou dopliikovych prostor?

Otdzka ¢. 7: Jak jste spokojen(a) s vnitfnim vybavenim pracovisté?

Otdzka ¢. 8: Jak jste spokojen(a) s estetickym feSenim pracovisté?

Otdzka ¢. 9: Jak jste spokojen(a) s barevnou tpravou pracovisté?

Otazka ¢. 10: Jak jste spokojen(a) s vybavenim pracovniho mista a jeho

ergonomii?

Otdzka ¢. 11: Jak jste spokojen(a) s konceptem open space kancelare?

DVO2: Jak jsou zaméstnanci spokojeni se socialné psychologickymi faktory
prostiedi?

Otazka ¢. 12: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahti mezi spolupracovniky?
Otdzka ¢. 13: Jak jste spokojen(a) s podporou vytvareni a zlepSovani vztahti
mezi zaméstnanci ze strany organizace?

Otazka ¢. 14: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahti mezi pracovniky a pfimymi
nadfizenymi?

Otdzka ¢. 15: Jak jste spokojen(a) se stylem vedeni vaseho pfimého
nadfizeného?

Otazka ¢. 16: Jak jste spokojen(a) skvalitou vztahi mezi pracovniky a

organizaci?
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Otazka ¢. 17: Jak jste spokojen(a) s mirou konfliktnosti mezi spolupracovniky?
Otazka ¢. 18: Jak jste spokojen(a) s mirou konfliktnosti mezi pracovniky a
pfimym nadfizenym?

Otdzka ¢. 19: Jak jste spokojen(a) s pristupem organizace k feSeni konfliktti na

pracovisti?

DVOa3: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s faktory organizace prace?

Otazka ¢. 20: Jak jste spokojen(a) s nastavenim pracovnich postupt?

Otdzka ¢. 21: Jak jste spokojen(a) s moznosti prizptisobeni pracovnich postuptt
podle vasich potfeb?

Otdzka ¢. 22: Jak jste spokojen(a) s normami prace, které jsou na pracovisti
nastaveny?

Otdzka ¢. 23: Jak jste spokojen(a) s mirou vaseho zapojeni do vytvareni norem?
Otdzka ¢. 24: Jak jste spokojen(a) s organizaci pracovni doby?

Otdzka ¢. 25: Jak jste spokojen(a) s moznostmi prfizpusobeni pracovni doby
vasim potfebam?

Otdzka ¢. 26: Jak jste spokojen(a) s délkou prestavek?

Otdzka ¢. 27: Jak jste spokojen(a) s rozvrZenim prestavek?

4.4.1 Vyzkumny soubor

Jak jiz bylo popsano v popisu organizace, pro realizaci vyzkumu bylo
zvoleno BO oddéleni, kde vsoucasné dobé pracuje 258 zaméstnancti.
Vzhledem k pomérné malému zakladnimu souboru jsem se rozhodl provést
vycerpavajici Setfeni a oslovit vSechny zaméstnance. Vyzkumnym souborem

jsou tedy vSichni zaméstnanci BO, tedy n=258.

4.4.2 Predvyzkum

Dotaznik pouZity pfi pfedvyzkumu vychazel z otazek konstruovanych

v pfedchozi kapitole. Pfedvyzkum probéhl pfi osobnich setkdnich celkem s
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péti respondenty. Respondentiim byly otazky v dotazniku predcitany, bylo
diskutovano, zda jsou otdzky srozumitelné, zda otazky chapou stejné, jako
bylo zamysleno. Bylo také kontrolovano, Ze respondentiim nedéla problém
zvolit si jednu z péti nabizenych moznosti odpovédi.

Pfi  predvyzkumu nebyly zjiStény zadné vyrazné problémy,
respondenti vétsinou zcela spravné pochopili smysl otazky, u nékterych
otdzek vSak respondenti shodné navrhovali, Ze by bylo vhodné otazku vice
specifikovat, pfipadné pfidat napovédu, aby bylo jasnéjsi, na které konkrétni
faktory otdzka mifi. Na zdkladé téchto zjisténi byl tedy dotaznik pfepracovan,
nékteré otazky byly lehce pfeformulovany. K vétsiné otazek byl navic do
zavorky pridan zpresnujici komentar, tak, aby bylo vSem respondentim jasné,
na které konkrétni faktory se otdzka zaméruje, a nemohlo tak dojit k zadnému
nepochopeni.

Oba dotazniky, tedy dotaznik pouzity pfi pfedvyzkumu, i upraveny
finalni dotaznik pouzity pfi samotném vyzkumu jsou soucasti priloh této

bakalarské prace.

4.4.3 Distribuce dotazniku

O vyplnéni dotazniku bylo pozaddano vSech 258 zaméstnancti BO
divize. Zadost o vyplnéni dotazniku byla odeslana pracovnikam firemnim e-
mailem, pouzita byla e-mailova skupina obsahujici vSechny tyto zaméstnance.
Soucasti e-mailu byl pak odkaz na online verzi dotazniku -k distribuci i
vyhodnoceni dotazniku byla vyuZita webova sluzba Vyplnto.cz. Dotaznik byl
respondentiim pristupny po dobu 10 dni, dva dny prfed ukoncenim vyzkumu
byl odeslan jesté jeden e-mail s pfipomenutim, uréeny pro pracovniky, ktefi
zatim z néjakého diivodu dotaznik nevyplnili, ale chtéli by se vyzkumu jesté

zucastnit.
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4.5 Vysledky vyzkumu

Dotaznik vyplnilo celkem 170 zaméstnancili, navratnost tedy cini
65,89 %. VSechny otazky v dotazniku byly nastaveny jako povinné, vSechny
dotazniky byly tedy vyplnény uplné a Zadny nebyl vyfazen. Veskera data
ziskand z vyhodnocenych dotazniki jsou k dispozici v tabulce, ktera je

soucasti ptiloh této bakalarské prace.

4.5.1 Spokojenost s fyzickymi faktory prostredi

V prvni ¢asti dotazniku byli respondenti dotazovani na spokojenost
s fyzickymi faktory pracovniho prostfedi, tomu odpovidaly otazky ¢. 1-11.
Vétsina otazek z této oblasti byla hodnocena veskrze kladné. Nejlépe byly
hodnoceny oblasti dopliikovych prostor, vnitintho vybaveni pracoviste,
estetického feSeni pracovisteé a barevné tpravy pracovisté.

S kvalitou doplnkovych prostor bylo velmi spokojeno 37 respondentti
(21,76 %), spise spokojeno 100 respondentti (58,82 %), 17 respondentt (10 %)
zaujalo neutrdlni postoj, spiSe nespokojeno bylo 15 respondentt (8,82 %) a
velmi nespokojen pouze 1 respondent (0,59 %).

Pracovnici jsou také velmi spokojeni s vnitfnim vybavenim, moZnost
velmi spokojen oznacilo 38 respondentt (22,35 %), spiSe spokojeno bylo 107
respondentt (62,94 %), neutralni stanovisko zvolilo 16 respondentt (9,41 %),
spiSe nespokojeno bylo 8 respondentti (4,71 %), velmi nespokojen opét pouze
1 respondent (0,59 %).

S estetickym feSenim pracovisté bylo velmi spokojeno 42 respondentti
(24,71 %), spise spokojeno 89 respondentti (52,35 %), neutralni moZnost zvolilo
29 respondentti (17,06 %), spiSe nespokojeno je 8 respondentti (4,71 %), velmi
nespokojeni 2 respondenti (1,18 %).

Dalsi kladné hodnocenou oblasti byla barevna tiprava pracovisté, s tou
bylo velmi spokojeno 42 respondenti (24,71 %), spiSe spokojeno 89

respondentti (52,35 %), ani spokojeno, ani nespokojeno bylo 29 respondentt
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(17,06 %), spiSe nespokojeno 8 respondentti (4,71 %) a velmi nespokojeni 2
respondenti (1,18 %).

Naopak htife byly hodnoceny pfedevSsim otazky tykajici se
spokojenosti s proudénim vzduchu na pracovisti, a spokojenosti s konceptem
open space kancelafe. S proudénim vzduchu bylo velmi spokojeno pouze 5
respondentti (2,94 %) a spiSe spokojeno 36 respondentt (21,18 %). Neutralni
moznost oznacilo 32 respondentt (18,82 %), spiSe nespokojeno pak bylo 79
respondentti (46,47 %) a velmi nespokojeno 18 respondentti (10,59 %).

Podobné byla hodnocena i otdzka spokojenosti s konceptem open
space, s kterym bylo velmi spokojeno pouze 6 respondentt (3,53 %), spiSe
spokojeno 30 respondentt (17,65 %), ani spokojeno, ani nespokojeno 35
respondentti (20,59 %), spiSe nespokojeno 69 respondentd (40,59 %) a velmi
nespokojeno 30 respondentti (17,65 %).

Celkova spokojenost s fyzickymi faktory pracovniho prostfedi pak byla
vyhodnocena pomoci aritmetického primeéru odpovédi na otazky ¢. 1-11,

vysledek je vizualizovan v Grafu 1.

Graf 1 - Spokojenost s fyzickymi faktory prostiedi

Spokojenost s fyzickymi faktory

Velmi spokojen(a) 14,81%
Spise spokojen(a) 44,71%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 15,67%
Spise nespokojen(a) 19,73%

Velmi nespokojen(a) - 5,08%

Pocet respondentl v %

S fyzickymi faktory pracovniho prostiedi je tedy celkem spokojeno

59,52 % pracovniktl (soucet prumért odpovédi velmi spokojen a spise
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spokojen), nespokojeno je pak 24,81 % pracovnikti (soucet primeért odpovédi

spiSe nespokojen a velmi nespokojen). Neutrdlnich odpovédi bylo 15,67 %.

4.5.2 Spokojenost se socialné psychologickymi faktory prostredi

Ze vsSech tfi oblasti faktorti pracovniho prostfedi byla nejlépe
hodnocena oblast socidlné psychologickych faktorti. Na tuto oblast se
v dotazniku zamétovaly otazky ¢. 12-19 a v odpovédich nebyly zaznamenany
zadné vyrazné vykyvy.

Nejlépe byl hodnocen faktor kvality vztahti mezi pracovniky a pfimymi
nadfizenymi. S témi bylo velmi spokojeno 72 respondentt (42,35 %) a spise
spokojeno 71 respondentti (41,76 %). Neutralné odpovédeélo 15 respondentt
(8,82 %), spiSe nespokojeno bylo 11 respondentti (6,47 %) a pouze 1 respondent
(0,59 %) oznacil odpovéd velmi nespokojen. Velmi podobné byly hodnoceny
také otazky tykajici se kvality vztahti mezi spolupracovniky, stylu vedeni
pfimého nadrizeného, kvalitou vztahti mezi pracovniky a organizaci a mirou
konfliktnosti mezi pracovniky a pfimym nadfizenym.

Pramérné nejhtife byla hodnocena spokojenost s pristupem organizace
k feSeni konflikt(i na pracovisti, ale ani v tomto pfipadé nejedna o Zadnou
vyraznou nespokojenost. Stimto faktorem byl velmi spokojeno 28
respondenti (16,47 %), spiSe spokojeno 66 respondentu (38,82 %), spise
nespokojeno bylo 14 respondentti (8,24 %) a velmi nespokojeno 5 respondentt
(2,94 %). Pomérné velka cast pracovnikii v této otdzce oznacila neutralni
moznost, téch bylo celkem 57 (33,53 %).

Celkova spokojenost se socidlné psychologickymi faktory prostredi
byla opét vyhodnocena aritmetickym primeérem vsech odpovédi na otazky ¢.

12-19, vysledky jsou zobrazeny v Grafu 2.
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Graf 2 - Spokojenost se socidlné psychologickymi faktory prostiedi
Spokojenost se socialné psychologickymi faktory

Velmi spokojen(a) 26,99%
Spise spokojen(a) 44,34%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 19,34%
Spise nespokojen(a) 7,87%

Velmi nespokojen(a) I 1,47%

Pocet respondentl v %

Se socidlné psychologickymi faktory prostfedi je spokojeno celkem
71,33 % zaméstnanci (soucet priméra odpovédi velmi spokojen a spiSe
spokojen). Nespokojenost vyjadfilo pouze 9,34 % zaméstnancii (soucet
prumértt odpovédi spise nespokojen a velmi nespokojen). Neutralni postoj

v této oblasti zaujalo 19,34 % respondentti.

4.5.3 Spokojenost s faktory organizace prace

Velmi pozitivné byla hodnocena také oblast faktor(i organizace prace.
Na zjisténi spokojenosti s témito faktory byly v dotazniku zaméfeny otazky
¢. 20-27.

Nejvice jsou pracovnici spokojeni s délkou a rozvrzenim pfestavek.
V otdzce spokojenosti s délkou piestavek oznacilo 72 respondentti (42,35 %)
moznost velmi spokojen, spiSe spokojeno bylo 73 respondentt (42,94 %).
MozZnost ani spokojen, ani nespokojen zvolilo 16 respondentti (9,41 %). Spise
nespokojenych bylo pouze 9 respondentt (5,29 %), moznost velmi nespokojen
nezvolil Zadny respondent.

S rozvrzenim pfestavek pak bylo velmi spokojeno 85 respondentti
(50,00 %), velmi spokojeno bylo 61 respondenti (35,88 %), neutralné se
vyjadfilo 17 respondentti (10,00 %). Pouze 7 respondentti (4,12 %) zvolilo

52



moznost spiSe nespokojen, a opét ani jeden respondent nezvolil moZnost
velmi nespokojen.

O néco hiite byly hodnoceny otazky spokojenosti s normami prace a
mirou zapojeni pracovnikti do jejich vytvareni, i zde vSak svou roli sehral
velky pocet neutrdlnich odpovédi. V otdzce spokojenosti s nastavenymi
normami prace oznacilo moznost velmi spokojen 13 respondentt (7,65 %),
spiSe spokojen pak 74 respondentti (43,53 %). SpiSe nespokojenych bylo 38
respondentt1 (22,35 %) a velmi nespokojeni 4 respondenti (2,35 %). Neutralni
odpovéd pak vybralo celkem 41 respondentti (24,12 %).

V otazce spokojenosti s mirou zapojeni do vytvareni norem zvolilo
odpovéd velmi spokojen 15 respondentti (8,82 %), spiSe spokojen pak 63
respondentti (37,06 %). SpiSe nespokojenych bylo 19 respondentti (11,18 %) a
velmi nespokojeni byli 3 respondenti (1,76). MoZnost ani spokojen, ani
nespokojen v tomto pripadé zvolilo 70 respondentti (41,18 %), coZ je nejvétsi
pocet neutralnich odpovédi ze vSech otdzek dotazniku.

Celkova spokojenost s faktory organizace prace, ziskand aritmetickym

priumérem odpovédi na otazky ¢. 20-27 je zobrazena v Grafu 3.

Graf 3 - Spokojenost s faktory organizace price

Spokojenost s faktory organizace prace

Velmi spokojen(a) 25,00%
Spise spokojen(a) 42,13%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 20,66%
Spise nespokojen(a) 10,74%

Velmi nespokojen(a) I 1,47%

Pocet respondentl v %
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Spokojenost v této oblasti vyjadrilo 67,13 % respondentti (soucet
prumértt odpovédi velmi spokojen a spiSe spokojen), nespokojeno je pak
12,21 % respondentt (soucet primeérti odpovédi spiSe nespokojen a velmi

nespokojen). Neutralnich odpovédi bylo v této oblasti 20,66 %.

4.5.4 Celkova spokojenost s pracovnim prostredim

Celkova spokojenost s pracovnim prostfedim byla vypoctena
aritmetickym primérem odpovédi na vSech 27 otazek polozenych

v dotazniku. Ziskany pramér je graficky zobrazen v Grafu 4.

Graf 4 - Celkovd spokojenost s pracovnim prostiedim

Celkova spokojenost s pracovnim prostfedim

Velmi spokojen(a) 21,44%
Spise spokojen(a) 43,83%
Ani spokojen(a), ani nespokojen(a) 18,24%
Spise nespokojen(a) 13,55%

Velmi nespokojen(a) . 2,94%

Pocet respondentl v %

Primérné je tedy spracovnim prostfedim spokojeno 65,27 %
pracovnikil (soucet priméra odpovédi velmi spokojen a spiSe spokojen),
nespokojeno je pak 16,49 % pracovniktl (soucet primérti odpovédi spise
nespokojen a velmi nespokojen). Neutralni stanovisko zaujima 18,24 %

pracovnikt.

4.6 Diskuze vysledki

Prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu provedeného ve vybrané

organizaci byla ziskdna potfebna data k naplnéni cile prace a zodpovézeni
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hlavni vyzkumné otazky i dil¢ich vyzkumnych otazek. Tomu se budu blize

vénovat v nasledujici ¢asti textu.

DVOL1: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s fyzickymi faktory prostfedi?

Vyzkumem bylo zjisténo, Ze pracovnici BO jsou s fyzickymi faktory
prostfedi prevazné spokojeni. Spokojenost v této oblasti vyjadfilo 59,52 %
respondenttli. Nejcastéji byly kladné hodnoceny faktory vnitfniho vybaveni
pracovisté, estetické upravy, barevného feSeni, nebo kvality dopliikovych
prostor. Vzhledem k tomu, Ze vSechna BO oddéleni jsou umisténa v pomérné
nové a moderné vybavené budové, je tento vysledek ocekavatelny. Vyraznou
nespokojenost v téchto otazkach vyjadril jen nizky pocet zaméstnancti.

O poznani htfe byly hodnoceny v podstaté vSechny faktory, které
souvisi s konceptem open space kancelafi. Jak jiZ bylo zminéno v teoretické
casti prace, koncept open space s sebou prinasi mnohd negativa a omezeni,
jako je zvySeny hluk, htife regulovatelné mikroklimatické podminky, ztratu
soukromi apod. Ve vSech téchto oblastech byl zaznamenan vyssi pocet
negativnich odpovédi, zvlasté jsou zaméstnanci nespokojeni s proudénim
vzduchu na pracovisti, hladinou hluku a teplotou vzduchu. Nejhtife
hodnocena byla vtéto oblasti otdzka tykajici se spokojenosti obecné
s konceptem open space — zde svou nespokojenost vyjadrilo celkem 99
respondentti (58,24 %).

Pokud by tedy chtél zaméstnavatel prispét ke zvySeni spokojenosti
s touto oblasti pracovniho prostfedi, je potfeba zaméfit se pfedevSim na
zminéna negativa open space konceptu. Vzhledem k tomu, Ze se vSak jedna o
problémy, které casto neni ani mozné odstranit, s urcitou mirou nespokojenost

v této oblasti je potfeba pocitat.
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DVO2: Jak jsou zaméstnanci spokojeni se socialné psychologickymi faktory
prostiedi?

S oblasti socidlné psychologickych faktorti pracovniho prostfedi je
prevazna vétSina zaméstnanci spokojena. Spokojenost v této oblasti
v dotazniku vyjadfilo 71,33 % respondentti, coz je velmi pozitivni vysledek.
Zaméstnanci hodnotili velmi kladné témér vsSechny oblasti, nejvice jsou
spokojeni s kvalitou vztahti mezi spolupracovniky, kvalitou vztahti s pfimym
nadfizenym, a také s mirou konfliktnosti mezi pracovniky a nadfizenymi. Jak
jiz bylo zminéno, v organizaci je kladen opravdu velky diiraz na pozitivni
klima, kvalitu mezilidskych vztahti a otevienost komunikace. Vysledky
spokojenosti zaméstnanc(i v této oblasti ukazuji na to, Ze se tato strategie
organizaci pomérné dobrfe dari naplnovat. Pocet pracovniki vyrazné
nespokojenych se socidlné psychologickymi faktory prostredi je velmi nizky.

O néco htife byly hodnoceny pouze otazky tykajici se podpory
vytvareni a zlepSovani vztahti ze strany organizace a pfistupu organizace
k feSeni konflikt{i na pracovisti. Zde je vSak o néco nizsi procento spokojenosti
zpusobeno hlavné velkym mnoZstvim respondentti, ktefi ve své odpovedi
zvolili neutrdlni moZnost — téch bylo v pfipadé otazky mifené na podporu
vztaht 41, u otdzky tykajici se pristupu organizace k feSeni konflikti pak 57.
Je mozZné, Ze respondenti zcela nepochopili otdzku, nebyli si jisti, kam otazka
smérfuje, nebo jednoduse nemaji v této oblasti Zadny vyhranény nazor. Bylo

by kaZzdopadné vhodné se na tyto oblasti blize zaméfit.

DVOa3: Jak jsou zaméstnanci spokojeni s faktory organizace prace?
Vyzkum prokézal, Ze i v oblasti organizace prace jsou zaméstnanci
velmi spokojeni. Spokojenost v této oblasti vyjadfilo 67,13 % zaméstnanct.
Stejné jako u predchozi oblasti ani zde nebyla u Zadné z otazek zaznamendana
vyrazna nespokojenost, presto jsou zde rozdily mezi nékterymi otdzkami o

néco patrnéjsi.
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Vyrazné 1épe byly hodnoceny otazky tykajici se organizace pracovni
doby a délky a rozvrZeni prestavek. Pravé otdzka tykajici se spokojenosti
srozvrzenim prestavek byla hodnocena vibec nejlépe ze vSech otdzek
dotazniku, zde spokojenost vyjadrilo 85,88 % respondentt. Témér stejné
dobry vysledek byl zaznamenan u otdzky tykajici se délky prestavek, kde
spokojenost vyjadfilo 85,29 % respondenti. Jak bylo zminéno dfive,
v organizaci je pristup k distribuci pfestavek pomérné benevolentni a z velké
c¢asti je ponechan v reZii samotnych zaméstnancti, ktefi si délku a rozvrzeni
prestdvek casto mohou volit sami dle vlastniho svédomi a uvazeni.
Z vysledkti vyzkumu je patrné, Ze takto nastaveny systém prevazné vétsiné
pracovnikil velmi vyhovuje a jsou v této oblasti velice spokojeni.

O néco horsi vysledky byly zaznamenany v otdzkach spokojenosti
s nastavenim pracovnich postuplt a norem prace. Celkem 20 % pracovnikt
vyjadfilo nespokojenost s nastavenim pracovnich postupti, dalSich 26,47 %
jich volilo neutralni odpovéd. S nastavenymi normami prace je nespokojeno
24,70 % zaméstnancli, dalSich 24,12 % pak neni ani spokojeno, ani
nespokojeno. U otazky tykajici se spokojenosti s mirou zapojeni do vytvareni
norem byl zaznamendan vibec nejvyssi pocet neutrdlnich odpovédi v ramci
celého dotazniku, tuto moZnost zde zvolilo 41,18 % respondenti. Opét je
otdzkou, zda respondenti plné pochopili, co je otdzkou mySleno, pripadné co
si pod takovym zapojenim do vytvareni norem maji pfedstavit. Vzhledem
k tomu, Ze v celém BO je mnoho rtznych oddéleni, z nichz kazdé muize mit
tyto procesy nastavené zcela jinak, je mozné, Ze néktefi zaméstnanci se
s procesem vytvareni norem nikdy nesetkali, proto nebyli schopni svou
spokojenost spolehlivé vyjadrit. Na tuto oblast by bylo dobré se blize zaméfit

a pokusit se 1épe specifikovat, zda a jak je mozné situaci zlepsit.
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VO1: Jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostfedim organizace?

Vysledky vyzkumu ukdzaly, Ze zaméstnanci jsou s pracovnim
prostfedim spokojeni, zcelkového vyhodnoceni dotazniku vyplyva, ze
spokojenych je 65,27 % respondentti. V ramci celého dotazniku bylo pouze u
dvou otdzek zaznamenano, Ze pocet nespokojenych respondentt1 prevysoval
pocet téch spokojenych. Jednalo se o otdzky tykajici se spokojenosti s
proudénim vzduchu na pracovisti a spokojenosti s konceptem open space
kancelafe, v obou ptipadech se tedy jedna o fyzické faktory pracovniho
prostiedi. Tento vysledek je o¢ekavatelny, protoZe jak jiz bylo fec¢eno, koncept
open space s sebou pfindsi nékolik negativ, které zaméstnanci casto velmi
nelibé vnimaji. Pokud by tedy zaméstnavatel chtél spokojenost zaméstnanci
s pracovnim prostfedim dale zvySovat, bylo by vhodné se zaméfit zvlasté na
tyto oblasti a pokusit se zmiflovand negativa alespon zmirnit.

V oblasti socidlné psychologickych faktorti prostredi byl vysledek
velmi dobry, nebyla zaznamendana Zadna vyrazna nespokojenost. Je vidét, ze
zaméstnavateli se dafi budovat a udrZovat klima postavené na kvalitnich a
otevienych mezilidskych vztazich. V oblasti faktorti organizace prace by bylo
dobré revidovat procesy vytvareni pracovnich postupti a norem, ani zde vSak
nebyla nespokojenost zaméstnanct néjak vyrazna. Celkové musim fici, Ze mé
samotného takto pozitivni vysledek vyzkumu pfijemné prekvapil.

Takto provedeny vyzkum ma vSak samozriejmé své limity a je tfeba jeho
vysledky vnimat pouze jako prvni krok k dikladnéjsi analyze spokojenosti.
Vsichni dotazovani zameéstnanci pracuji v jedné budové v totozné feSenych
kancelarskych prostorech, vysledky v oblasti spokojenosti s fyzickymi faktory
prostfedi vinimam jako pomérné spolehlivé. Faktory socialné psychologické a
faktory organizace prace se vSak mohou napfi¢ rtznymi oddélenimi
organizace mirné lisit, bylo by tedy pravdépodobné vhodnéjsi vyzkum

realizovat a vyhodnocovat na kazdém oddéleni zvlast. Takovy vyzkum by byl

Vev/s
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Diskutabilni mtize byt také samotna konstrukce dotazniku a pouziti
uzavienych otdzek s pétistupriovou skalou odpovédi. Nazory na tento model
se vodborné literatufe rtzni. Z vyhodnocenych dotaznikti je patrné, Ze
zv1asté u nékterych otazek pomérné velky pocet respondentti vyuzil moZnosti
zvolit neutrdlni odpovéd, které nemaji pro vysledky vyzkumu v podstaté
zadnou vypovédni hodnotu. Na druhou stranu, pokud by byla respondentiim
tato moZznost odebrana, byli by nuceni se priklonit bud na stranu spokojenosti
nebo nespokojenosti, pfestoZe na danou oblast nutné nemuseji mit vyhranény
nazor, nebo pro né dany faktory neni duleZity. Vysledky by tim mohly byt
jesté vice zkresleny, volbu liché Skaly tedy stdle vinimam jako vhodnéjsi.

Posledni riziko, které se v odborné literatufe casto zminuje, je strach
nebo neochota respondentti sdélit svilj upfimny ndzor a snaha vyhybat se
extrémnim moZnostem. K tomuto bych chtél pouze poznamenat, Ze prestoze
jsem sam zaméstnancem zkoumané organizace, nemyslim si, Ze by to jakkoli
ovlivnilo vysledky vyzkumu. M4 pracovni pozice je fadova, nejsem vedoucim
pracovnikem, respondenti byli navic ujisténi, Ze vyzkum je pfisné anonymni.
Vétim tedy, Ze neexistoval zadny davod pro to, aby se respondenti obavali
dotaznik vyplnit upfimné. Vysledky vyzkumu tedy povazuji z tohoto

pohledu za spolehlivé.
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Zaver

Cilem této bakalafské prace bylo analyzovat spokojenost pracovnikii
vybrané organizace s pracovnim prostredim.

V prvni kapitole teoretické casti jsem predstavil jeden ze zakladnich
pojmu, tedy pracovni spokojenost. PribliZil jsem také zakladni teorie pracovni
spokojenosti, faktory ovliviiujici pracovni spokojenost, popsal vztah mezi
spokojenosti a pracovnim chovanim a nékteré zptisoby méfeni spokojenosti.
Druha kapitola byla vénovana pracovnimu prostfedi a vysvétleni faktord,
které jej ovliviiuji. Faktory pracovniho prostredi jsem pritom rozdélil do tfi
oblasti — fyzické faktory, socidlné psychologické faktory a faktory organizace
prace. Ve treti kapitole jsem pomoci jiz dfive provedenych vyzkum priblizil
vztah mezi vlivem pracovniho prostredi a pracovni spokojenosti.

Ctvrta kapitola pak jiz byla vénovéna empirické &asti prace a tedy
vyzkumu, ktery byl proveden v organizaci XY. Zdkladem vyzkumu bylo
dotaznikové Setfeni, které probéhlo v backoffice oddéleni této organizace.

Vyhodnocenim dotaznikt bylo zjisténo, Ze zaméstnanci organizace XY
jsou s pracovnim prostfedim prevazné spokojeni. U naprosté vétSiny otazek
v dotazniku pocet spokojenych respondent(i vyrazné prevysoval pocet téch
nespokojenych. Pocet nespokojenych byl vyssi pouze u dvou otazek z oblasti
tyzickych faktorti, ty se tykaly spokojenosti s proudénim vzduchu na
pracovisti, a spokojenosti s konceptem open space kancelare. U nékterych
dalSich faktorti pak byla zjiSténa pouze dil¢i nespokojenost. V kapitole
vénované diskuzi vysledkti vyzkumu byly vSechny tyto oblasti popsany a
bylo navrZzeny mozné kroky pro pfipadné zlepSeni. V této ¢asti prace byly také
zminény nékterd omezeni a limity, které vyzkum provedeny v tomto rozsahu
ma.

Pfiznam se, Ze mé samotného vysledky vyzkumu prekvapily.

Neocekaval jsem, Ze u naprosté vétsiny faktort pracovniho prostfedi bude
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nameéfena takto vysoka spokojenost. Po prostudovani odborné literatury
tykajici se pracovniho prostfedi jsem nabyl dojmu, Ze se jedna o velice
komplikovany fenomén s mnoha faktory a proménnymi, které je pomérné
obtiZné ridit a zlepSovat. Zda se vsak, ze v organizaci XY se to dafi. Vzhledem
k tomu, Ze zkoumané pracoviste sidli v moderni, dobfe vybavené kancelarské
budové, dalo se ocekavat, Ze spokojenost s fyzickymi faktory bude pomérné
vysoka. Prekvapilo mé vSak, Ze uplné nejlépe byly hodnoceny socidlné
psychologické faktory prostfedi. Na pracovisti kde musi spolupracovat
takové mnozstvi lidi, ktefi jsou navic nuceni sdilet spole¢né velkoprostoroveé
kancelafe snedostatkem soukromi, bych ocekdval mnohem vySsi
konfliktnost, problémy v mezilidskych vztazich a komunikaci vSeobecné. Zda
se vSak, Ze dfliraz organizace na podporu pratelskych vztahti a vytvareni
pozitivniho organiza¢niho klimatu se vyplaci a dafi se tyto faktory udrzovat
na opravdu vysoké trovni.

Cil této bakalarské prace byl tedy naplnén. Prace tak mtiZe poslouzit
organizaci jako zakladni vhled do problematiky spokojenosti s pracovnim
prosttedim a jako prvni krok k pfipadné detailnéjsi analyze pracovni
spokojenosti.

Na zavér zminim, Ze vyzkum byl v organizaci pfijat velmi dobrfe, o
¢emz svédci i pomérné vysokd navratnost dotazniki. V podstaté okamzité po
zahdjeni vyzkumu jsem byl kontaktovan jak nékterymi zvedoucich
pracovnikti, tak i oddélenim lidskych zdroji, s zadosti o sdileni zjisténych
vysledki vyzkumu. Véfim tedy, ze prace byla pfinosem nejen pro mé, ale
mohla by néco pfinést i dané organizaci. A za takovy vysledek bych byl

samozfejmé velmi rad.
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Pfilohy
Ptiloha 1 - Dotaznik pouZity p¥i predvyzkumu

Otdazka ¢. 1: Jak jste spokojen(a) s teplotou vzduchu na pracovisti?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 2: Jak jste spokojen(a) s proudénim vzduchu na pracovisti?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

o
Otdazka ¢. 3: Jak jste spokojen(a) s osvétlenim pracovisté?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 4: Jak jste spokojen(a) s hladinou hluku na pracovisti?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 5: Jak jste spokojen(a) s prostorovym feSenim pracoviste?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O
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Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen(a) s kvalitou dopliikovych prostor?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 7: Jak jste spokojen(a) s vnitfnim vybavenim pracovisté?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 8: Jak jste spokojen(a) s estetickym feSenim pracovisté?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 9: Jak jste spokojen(a) s barevnou tpravou pracovisté?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otazka ¢. 10: Jak jste spokojen(a) s vybavenim pracovniho mista a jeho
ergonomii?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O
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Otdzka ¢. 11: Jak jste spokojen(a) s konceptem open space kancelare?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)
Otazka ¢. 12: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahti mezi spolupracovniky?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 13: Jak jste spokojen(a) s podporou vytvareni a zlepSovani vztahti
mezi zaméstnanci ze strany organizace?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 14: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahti mezi pracovniky a pfimymi
nadfizenymi?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 15: Jak jste spokojen(a) se stylem vedeni vaseho pfimého
nadfizeného?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)
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Otazka ¢. 16: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahi mezi pracovniky a
organizaci?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otazka ¢. 17: Jak jste spokojen(a) s mirou konfliktnosti mezi spolupracovniky?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 18: Jak jste spokojen(a) s mirou konfliktnosti mezi pracovniky a
pfimym nadfizenym?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 19: Jak jste spokojen(a) s pristupem organizace k feSeni konfliktti na
pracovisti?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 20: Jak jste spokojen(a) s nastavenim pracovnich postupti?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O
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Otdzka ¢. 21: Jak jste spokojen(a) s moznosti prizptisobeni pracovnich postuptt
podle vasich potfeb?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 22: Jak jste spokojen(a) s normami prace, které jsou na pracovisti
nastaveny?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 23: Jak jste spokojen(a) s mirou vaseho zapojeni do vytvareni norem?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 24: Jak jste spokojen(a) s organizaci pracovni doby?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 25: Jak jste spokojen(a) s moznostmi pfizpusobeni pracovni doby
vasim potfebam?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)
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Otdzka ¢. 26: Jak jste spokojen(a) s délkou prestavek?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 27: Jak jste spokojen(a) s rozvrZenim prestavek?

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)
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Ptiloha 2 - Upraveny dotaznik pouZity pri vlastnim vyzkumu

Vazené kolegyné, vaZzeni kolegové,

v ramci studia oboru Andragogika v profilaci na persondlni management
pravé pisSu bakalafskou prdaci na téma Spokojenost zaméstnancii s pracovnim
prostiedim, jejiZ soucasti je i vyzkum. Rad bych Vas timto pozadal o Vase

zapojeni do tohoto vyzkumu a vyplnéni online dotazniku.

Dotaznik obsahuje 27 otazek tykajicich se Vasi spokojenosti s pracovnim
prosttedim. U kazdé otazky je na vybér z 5 mozZnosti vyjadfujici miru
spokojenosti s konkrétnim faktorem, vybrat lze vZdy pouze jednu moznost.

Vyplnéni  dotazniku = Vdm  nezabere vice nez 10 minut.

Dotaznik je naprosto anonymni, neptam se v ném ani na Zadné demografické
udaje (vék, pohlavi atd.), v bakaldfské praci nebude zminén ani nazev

organizace.

Odkaz na dotaznik: https://70631.vyplnto.cz

Mockrat dékuji za Vas cas a ochotu.

Dominik Benda

Otdzka ¢. 1: Jak jste spokojen(a) s tim, jak je na pracovisti nastavena teplota
vzduchu?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O
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Otdzka ¢. 2: Jak jste spokojen(a) s mirou proudéni vzduchu na pracovisti?

(napt. proudéni vzduchu z klimatizace)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 3: Jak jste spokojen(a) s osvétlenim pracoviste? (napf. intenzita,
rovnomérnost osvétleni pracovniho mista)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 4: Jak jste spokojen(a) s hladinou hluku na pracovisti? (napt. hluk z
techniky, hluk vznikajici verbalni komunikaci spolupracovniki)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 5: Jak jste spokojen(a) s prostorovym feSenim pracovisté? (napr.
prostornost pracovniho mista, celkové usporadani kancelare)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen(a) s kvalitou doplikovych prostor? (napf.
kuchyrika, toalety)

O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)
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O

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 7: Jak jste spokojen(a) s vnitfnim vybavenim pracovisté? (napr.
nabytek, vybaveni kuchynky a ostatnich prostor)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 8: Jak jste spokojen(a) s estetickym feSenim pracovisté? (napr.

kvétiny, dekorativni pfedméty, mozZnost vyzdoby pracovniho mista osobnimi
predmeéty)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 9: Jak jste spokojen(a) s barevnou tupravou pracovisté? (pouzité
barvy na podlahach, sténach, nabytku)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otazka ¢. 10: Jak jste spokojen(a) s vybavenim pracovniho mista a jeho
ergonomii? (napr. dostatek prostoru na pracovnim stole, pohodlnost pracovni
zidle a moZnost jejiho prizptisobeni)

O O O O O

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 11: Jak jste spokojen(a) obecné s konceptem open space kancelari?

O

Velmi spokojen(a)
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SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O

Otazka ¢. 12: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahtt mezi spolupracovniky?
(vztahy s ostatnimi ¢leny tymu)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 13: Jak jste spokojen(a) s podporou kvality vztahti mezi zaméstnanci
ze strany organizace? (napf. podpora teambuildingovych aktivit)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otadzka ¢. 14: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahti s VaSim pfimym
nadfizenym? (napf. otevienost komunikace, uvolnénost vztahti, kooperace)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otazka ¢. 15: Jak jste spokojen(a) se stylem vedeni VaSeho pfimého
nadfizeného? (napf. kvalita pfeddvani informaci podfizenym, zapojeni
podrizenych do rozhodovani, delegovani)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O
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Otazka ¢. 16: Jak jste spokojen(a) s kvalitou vztahi mezi pracovniky a
organizaci? (napf. dodrZovani Zakoniku prace ze strany zaméstnavatele,
zachdzeni se zaméstnanci pfi ukoncovani pracovniho pomeéru)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otazka ¢. 17: Jak jste spokojen(a) s mirou konfliktnosti mezi spolupracovniky?
(konflikty mezi jednotlivymi ¢leny tymu)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 18: Jak jste spokojen(a) s mirou konfliktnosti mezi pracovniky a
pfimym nadfizenym?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 19: Jak jste spokojen(a) s pristupem organizace k feSeni konfliktti na
pracovisti? (napf. prevence pomoci vhodného vybéru pracovniki s ohledem
na stavajici kolektiv, spravedlivost pfi zadavani tkolt, oteviena komunikace,
postihovani diskriminace ¢i Sikany)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otazka ¢. 20: Jak jste spokojen(a) s nastavenim pracovnich postupti? (napr.
monotonie prace, psychickd narocnost)

o Velmi spokojen(a)
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SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O

Otdzka ¢. 21: Jak jste spokojen(a) s moZnosti prizptsobeni pracovnich postupit
podle Vasich potfeb? (napt. prizpusobeni postupt a tikkold s ohledem na vék,
zkuSenosti, psychické predpoklady)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 22: Jak jste spokojen(a) s normami prace, které jsou na pracovisti
nastaveny? (pozadovany vykon, mnozstvi ¢innosti, které by mél zaméstnanec
odpracovat)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otdzka ¢. 23: Jak jste spokojen(a) s mirou Vaseho zapojeni do vytvareni norem?
(napf. zapojeni zaméstnancti do procesu normovani, pfihlizeni k
individualnim charakteristikdm a potfebdm jedince)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O

Otazka ¢. 24: Jak jste spokojen(a) s organizaci pracovni doby? (napf. pracovni
rezim, nastaveni systému smén)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

O O O O O
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Otazka ¢. 25: Jak jste spokojen(a) s moznostmi prizptsobeni pracovni doby
Vasim potfebam? (napf. moznost flexibilnich pfichod®i a odchodd, prace z
domova apod.)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)
Otdzka ¢. 26: Jak jste spokojen(a) s délkou prestavek?

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)

Otdzka ¢. 27: Jak jste spokojen(a) s rozvrzenim prestavek? (napf. mozZnost
prizptisobit si délku a dobu prestavky dle vlastnich potreb)

Velmi spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

O O O O O

Velmi nespokojen(a)
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Ptiloha 3 - Vyhodnocend data jednotlivych otdzek dotazniku

Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.
Otazka ¢.

Otazka ¢.

1

26
12
31
37
38
42
37
39

55
35
72
49
41
39
48
28

26
13
15
50
72
72
85

Velmi

spokojen(a)

2,35
2,94
15,29
7,06
18,24
21,76
22,35
24,71
21,76
22,94
3,53
32,35
20,59
42,35
28,82
24,12
22,94
28,24
16,47
4,12
15,29
7,65
8,82
29,41
42,35
42,35
50,00

rv

Spise
spokojen(a)

100
107
89
89
79
30
72
74
71
74
83
75
88
66
84
76
74
63
77
65
73
61

38,82
21,18
60,00
41,18
40,00
58,82
62,94
52,35
52,35
46,47
17,65
42,35
43,53
41,76
43,53
48,82
44,12
51,76
38,82
49,41
44,1

43,53
37,06
45,29
38,24
42,94
35,88

79

Ani

spokojen(a),

32
32
17
25
32
17
16
29
34
24
35
20
41
15
27
39
38
26
57
45
49
41
70
26
17
16
17

ani
nespokojen(a)

®
N =]
0 | o
N

18,82
10,00
14,71
18,82
10,00
9,41
17,06
20,00
14,12
20,59
11,76
24,12
8,82
15,88
22,94
22,35
15,29
33,53
26,47
28,82
24,12
41,18
15,29
10,00
9,41
10,00

57
79
24
45
29
15

10
25
69
20
15
11
16

18

14
30
18
38
19
13
12

rv

Spise
nespokojen(a)

11
18

18
10

Q1

B o o N e

S O xR W

Velmi

nespokojen(a)

°
o

6,47
10,59
0,59
10,59
5,88
0,59
0,59
1,18
0,00
1,76
17,65
1,76
2,94
0,59
2,35
1,18
0,00
0,00
2,94
2,35
0,59
2,35
1,76
2,35
2,35
0,00
0,00



