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1. | Zdivodnéni tématu (min. 7 radki):

zameéstnance a jejich kolegy.

pomoci lépe vychytat detaily.

Mnoho zaméstnavateld v dne$ni dobé psychické zdravi a spokojenost svych zaméstnanci stale do uréité
miry prehliZi a soustiedi se pouze na vysledky a vykon, které vak jdou ruku v ruce se spokojenosti
zaméstnanci a s jejich duSevnim zdravim. Néktefi zaméstnanci mohou chtit pro zaméstnance vytvorit
spokojené a bezpetné pracovni prostfedi, ale nevi, jak na to. Pro tyto pfipady chci na zakladé své
bakal4iské préce vytvorit doporuceni, diky kterému se mohou rizné aspekty pracovniho prostiedi
ménit a upravovat. Toto doporuceni miiZe byt uZite¢né jak pro zaméstnavatele, tak i samotné

V praktické ¢asti jsem se zaméfila na osoby s mirnou depresi, jelikoZ je tato nemoc stale aktualnéjsim
tématem a osoby s mirnou depresi mi pro takové zkoumani pfijdou optimélni. Své dusevni zdravi a
spokojenost v zaméstnani maji totiZ jeSté vice ohroZené nez zdravi jedinci a jejich vypovédi mi mohou

2. | Formulace problému, ktery bude v praci fesen (min. 10 Fadki):

V bakaliské préci budu Fesit optimalizaci pracovniho prostredi s ohledem na spokojenost a dusevni
zdravi. Budu zohledriovat viechny mozné aspekty prace a prichazet na to, jakym zptisobem by s nimi

mélo byt nakladéno pro zvySovéani pracovni spokojenosti a prevence psychickych problémi. Budu fesit,
jaké aspekty jsou spise zanedbatelné a na jaké aspekty je v tomto ohledu diileZitéjsi se zaméfit a jakym
zptisobem ke konkrétnim ovliviiujicim faktoriim pfistupovat.

Cil prace max. 5 radki:

Cilem prace bude navrZeni optiméalniho pracovniho prosttedi a vSech jeho aspektii a pravidel pro
zvy$ovani &i zachovéani spokojenosti zaméstnanci a pro prevenci jejich psychického zdravi. Doporuceni
nésledné povede k zvySovani pracovni pohody, produktivity a celkové spokojenosti a vykonnosti v praci.

Charakteristika pouzitych metod:




K vypracovani bakal4iské prace budu vyuzivat velké mnozstvi teoretickych poznatki. Bude se jednat o
poznatky vyplyvajici z mé ro¢nfkové prace a nésledné veskeré mozné zdroje ohledné optimalizace
pracovniho prostiedi a jeho aspektii. Budu se snaZit zohlednit veskeré aspekty, které ovliviiuji pracovni
spokojenost jedince. V praktické ¢4sti oslovim lidi s diagnostikovanou mirnou depresi do kvalitativntho
vyzkumu, kde s nimi m{j navrh budu konzultovat a zisk4vat od nich zpétnou vazbu k vylep$eni n4vrhu.

Struktura prace, pracovni rozélenéni kapitol (podkapitol): teoreticks a
prakticka ¢ast

Teoretick4 ¢ast
1. Mirna deprese a jeji faktory

2. Aspekty pracovniho prostiedi a jejich optimalizace
3. Mezilidské vztahy

4. Pristupy vedeni

5. Pracovni prostory

6. Pracovni podminky

7. Rizent lidskych zdrojti

Prakticka ¢ast
1. Optimalni pracovni prostfedi pro zvySovani spokojenosti a udrzovani psychického zdravi
2. Kuvalitativni rozhovory s lidmi, ktefi mirnou depres trpi
3. NavrZeni optimalniho pracovniho prostfedi a jeho aspektii na zakladé teorie a vypovédi

Odborna literatura — seznam vybrané literatury k jednotlivym kapitolam
teoretické a praktické ¢asti (min. 20 titulii, 3 recenzované ¢asopisy, 3
zahrani¢ni zdroje, pfipadné internetové odkazy):
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Anotace

Bakalatskd prace Optimalizace pracovniho prostiedi pro podporu spokojenosti
a dusevniho zdravi se zaméfenim na osoby s mirnou depresi se zabyva problematikou
podpory spokojenosti a dusevniho zdravi na pracovisti. Teoretickd ¢ast se veénuje
depresi jakozto psychickému onemocnéni a faktorim, které ovliviiuji spokojenost
a psychické zdravi na pracovisti. Praktickd cast se vénuje vyzkumu, ktery odpovida
na otazku, jaké aspekty pracovniho prostfedi jsou pro zaméstnance nejpodstatnéjsi

a nejvice ovliviiyji jejich spokojenost v zaméstnani po psychické strance.

Annotation

The bachelor's thesis Optimization of the work environment to support well-being
and mental health with a focus on people with mild depression deals with the issue
of supporting well-being and mental health in the workplace. The theoretical part deals
with depression as a mental illness and factors influencing well-being and mental health
in the workplace. The practical part devotes research to answering the question
of which aspects of the work environment are the most important for employees

and influence their psychological job well-being the most.
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Uvod

V bakalafské praci snazvem Optimalizace pracovniho prosttedi pro podporu
spokojenosti a duSevniho zdravi se zaméfenim na osoby s mirnou depresi feSime
problematiku pracovni spokojenosti a dusevniho zdravi na pracovisti. Vybrané téma
bakalarské prace povazujeme za velmi aktudlni. Spokojenost a duSevni zdravi je
podstatné nejen pro samotné zaméstnance, ale je i zdkladem pro celkovou vykonnost
a dlouhodoby rlst organizaci jako takovych. Ve spolecnosti se zaroven setkavame se
stale zvySujicim se procentem lidi, ktefi do zna¢né miry trpi depresivni poruchou
nebo v urcitych intervalech depresivni pocity zazivaji. Tento problém se stava stale
aktudlnéjsim, zasahuje do zivotl jedinc, ma vliv na jejich préci, produktivitu

a vykonnost.

Cilem bakalaiské prace je poukéazat na dulezitost spokojenosti a psychického zdravi
na pracovisti. Identifikovat veskeré faktory, které spokojenost a duSevni zdravi
na pracovisti mohou ovliviiovat, a zjistit, na které je potfeba se nejvice zaméiovat
a které jsou v ramci svého vlivu na zaméstnance nejpodstatnéjsi. Poskytnout doporuceni
pro organizace, zameéstnavatele a manaZzery o tom, jak podpofit své zaméstnance
z psychického hlediska a povzbuzovat spokojenost napfi¢ celou organizaci. Zajistit
piehledné informace pro dals$i navazujici prace a ptipadné praktické kroky ze strany

organizaci.

V ramci prace si popiSeme depresivni poruchu, jeji aspekty, vznik, druhy, a pfedevSim
jeji hlavni vlivy na zivot jedince. Nasledn¢ identifikujeme vesSkeré vnitini a vnéjsi
faktory pracovni spokojenosti, mezi které spadaji osobnostni vlastnosti jedinct, pfistup
vedeni, kultura organizace, vztahy na pracovisti a dalsi. Do vyzkumu pfizveme jedince
s diagnostikovanou mirnou depresivni poruchou, abychom v praktické c¢asti mohli
z hlediska duSevniho zdravi zajit ve vypovédich vice do hloubky. Zameéstnanci
ve Spatném psychickém stavu mohou totiz potfebovat v rdmci jejich spokojenosti
a dusevniho zdravi vétsi ohledy a pomoc, proto si myslime, ze pro vyzkum budou

optimalni.

V ramci vyzkumu ptredpokladame, ze se doporuceni a faktory budou ve velké mife
shodovat s doporu¢enimi pro zdravé jedince. Také predpokladame, Ze faktorQ

ovlivitujicich spokojenost a duSevni zdravi na pracovisti bude mnoho a nebude



ze strany organizace mozné vyhovét vSem. Proto chceme v praktické ¢asti zachytit ty
nejpodstatnéjsi faktory a pfinést podnéty k pfipadnému dal§imu zkouméni téchto

faktort a praktickému vyuZziti.



1 Depresivni porucha a jeji aspekty

Na zéklad¢ obecnych definic deprese miizeme depresi popsat jako zdvaznou a ¢asto
dlouhotrvajici poruchu psychiky, projevujici se snizenim az vymizenim schopnosti citit
potéseni, patologickym smutkem a dalSimi piiznaky, které ¢loveéka ovliviiuji v mnoha

zivotnich sférach, vcetné sféry pracovni (Narodni ustav duSevniho zdravi, 2021).

U vétSiny lidi je deprese 1é¢itelnym onemocnénim, v mnoha ptipadech vSak nemusi byt
feSeni deprese jednoduché. Lécba mize trvat nekolik mésict ¢i let a Clovéka mize
ovliviiovat  dlouhodobé. Deprese v takovych ptipadech hluboce zasahuje

do kazdodenniho Zzivota a celkové spokojenosti (Prasko, 2010).

1.1 Vznik depresivni poruchy

Depresivni porucha miize u ¢lovéka vzniknout na zékladé nékolika riznych faktord.
VétsSinou nevznikd pouze na zédkladé jedné pficiny, ale zplsobuje ji nékolik rtiznych

aspektli dohromady.

Diive bylo obvyklé délit depresi dle pfi€iny jejitho vzniku na endogenni, reaktivni,
organickou a farmakologickou. Nyni jiz endogenni depresi neoddélujeme od reaktivni.

Hlavni ditvody si vysvétlime v nasledujici kapitole.

Prvnim typem deprese je deprese endogenni, kterd prameni z naruSeni chemické
rovnovahy v mozku, a to predev§im kvili nedostate¢né produkci hormonu dopaminu'.
Nasleduje deprese reaktivni, ktera vznika na zéklad¢ reakce na urcitou stresovou udalost
v zivoté zasazeného jedince. DalSim typem deprese je deprese organickd vznikajici
pii organickém poSkozeni mozku, miZze se jednat napt. o rUzné urazy
nebo nadory. Déle také o krvéaceni, endokrinni poruchy, poruchy jater nebo také
slinivky bfisni (napt. cukrovka). Poslednim typem deprese dle jeji pfi¢iny je deprese
farmakologicka, jejiz pfi¢inu mizZeme najit ve vedlejsich ucincich nékterych druhti 1¢kt

¢i pfipravki (napf. hormonalni antikoncepce) (Labusova, 2006).

! Hormon dopamin je chemicka latka ze skupiny katecholaminii, ktera pfirozené vznikd v mozku
obratlovct, ale i v nervové soustave vétSiny bezobratlych Zivocichti. Dopamin funguje jako
neuropienasec, ktery v jistych ¢astech mozku umoziuje pienos impulst.



V soucasnosti jiz autoii neodd¢luji endogenni depresi od reaktivni, jelikoz l1ze téméf
vzdy nalézt pfi¢iny deprese ve spojeni predispozic nemocného a pusobicich vnéjsich

faktort (EUC, 2020).

1.2 Druhy depresivni poruchy

Depresi dle zavaznosti rozd€lujeme na mirnou, stfedné tézkou a tézkou depresivni
poruchu. Mirna a stiedné t&zka deprese je nékdy spojovana se somatickym syndromem?
(Turek, 2016). Tézkou formu deprese dale délime na formu bez psychotickych ptiznaki

A4

jako melancholie?.

Kdyz ¢loveék prochazi lehkou depresivni epizodou, vétSinou se musi do veSkerych
¢innosti premlouvat. Nic mu nepiinasi radost a stahuje své pocity do sebe. Ve zkratce,
zasazena osoba déla jen to nejnutnéjsi napt. doma nebo v praci a ostatni véci zanedbava.
Mirna deprese umoziiuje nemocnému normalné fungovat, ale veskera aktivita je
zpomalena a hlfe proveditelna. Véci, které nemocny mél diive rad, jej prestavaji bavit

a vyhyba se blizkym lidem.

Stiedné tézkéa depresivni epizoda zpusobuje, ze je Cloveék jednoduse nestastny. Tento
stav mu neumoziuje pln¢ pracovat. V mnoha ptipadech se nemocny izoluje od svého
okoli, ztraci energii, nechodi do prace a domaci aktivity mu jdou velmi ztézka. V této

fazi se mohou objevovat prvni sebevrazedné myslenky.

Pokud se deprese dostane do tézké formy, nemocny se nachazi v hlubokém utlumu,
ve kterém se stézi dokaze postarat sam o sebe. Celkové je zpomaleny, po vétSinu Casu
jen polehava a zaobird se Cernymi mysSlenkami, nema na nic energii a postrada
smysluplnost  jakékoliv ~ Cinnosti. 'V nékterych piipadech dochazi k neklidu
a dezorganizovanému chovani. Pii tézké depresivni epizodé s psychotickymi piiznaky
se k vySe uvedenym piiznakiim piipojuji také bludy* nebo halucinace® (Peterkova,

2008).

2 Somaticky syndrom je soubor vybranych ptiznak, ktery se vyskytuje u pacientti trpicich depresi.

3 Melancholie je duSevni stav charakteristicky pfetrvavajicimi a intenzivnimi pocity smutku a beznadgje.
4 Blud je nepravdivé a nevyvratné presvédéeni zaloZené na nespravném odvozeni zavéru ze zevni reality.
5 Halucinace je klamny vjem vznikly bez realného podnétu v bd&lém stavu. Halucinujici lovék ji
povazuje za realitu.


https://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=P%C5%99esv%C4%9Bd%C4%8Den%C3%AD&action=edit&redlink=1
https://cs.wikipedia.org/wiki/Vn%C3%ADm%C3%A1n%C3%AD
https://cs.wikipedia.org/wiki/Bd%C4%9Blost
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V téch nejzavazngjsiho piipadech piichdzi melancholie. Postizeny je ponofen
do hlubokého smutku, trpi Giplnou beznad¢ji, zoufalstvim a strachem. Nékdy je utrpeni

tak obrovské, ze je nemocny presvédcen, Ze jej muze zachranit jediné sebevrazda.



2 Projevy depresivni poruchy

Deprese se projevuje mnoha ptiznaky, které mohou byt u kazdého riizné€ zavazné, kazdy
muze mit odliSny pribeh a také pocet téchto ptiznakti. Nékteré se objevuji pouze obcas
a nékteré se nemusi objevit vitbec. U nékoho je deprese nejhlubsi v rannich hodinéch,
u né€koho se nejvice projevuje vecer. Kazdy je jedinecny a kazdy reaguje jinak, chova se

jinak, a tak jsou i projevy deprese u kazdé osoby jiné.

Celkové muzeme podotknout, ze napi. pla¢ je jednim z méné zavaznych projevi,
nebot’ u tézkych forem deprese nemocny neni schopen prozivat jakékoliv emoce, je
pasivni a ma pocit absolutni beznadéje. Existuje vSak nékolik zasadnich ptiznak,

které se objevuji vice ¢i méné u kazdého nemocného.

Deprese je poruchou nélady, mysleni, chovani i celkového télesného fungovani. Jedna
se o onemocnéni celého téla i duse. Tudiz mizeme jeji projevy rozdélit do dvou

kategorii. Do kategorii fyzickych a psychickych projevi.
2.1 Psychické projevy

Psychickych projevli deprese je mnoho, proto jsme si je dovolili pro vétsi prehlednost
rozdélit do Ctyt kategorii. Osobni pocity, které nemocny proziva ve vztahu k sobé,

pocity, které nemocny proziva ve vztahu k okoli, schopnosti, které jsou vlivem deprese

YV

2.1.1 Vnitfni pocity

Deprese s sebou pfinasi celou fadu neptijemnych pocitii. V ¢lovéku tato nemoc mize
vyvolavat pocity smutku, bezmoci a také vzteku na sebe i na okoli. Smutek
v nemocném vétSinou pietrvava fadu tydnl, mésicti az let a mize se pojit s pocity

uzkosti a prazdnoty (Prasko, 2010).

Pti depresi mizi radost zkoniCkli a Cinnosti, které dfive dané¢ho cloveéka tesily.
Negativni nalada vede ke ztraté radosti a zdjmu o vétSinu, nebo dokonce vSechny

aktivity, které mél nemocny ve stabilnim stavu bézn¢ rad a které bézn¢ provadel.

Nemocného v mnoha piipadech provazi pocity bezcennosti nebo viny. Citi se

nedostateCny a ménécenny. Stav, ve kterém se depresivni ¢loveék nachazi, pfipisuje

6



nemocny v mnoha piipadech sdm sob¢€ za vinu a piestdvd ve svém zivoté vidét smysl

(Vipharm, 2016).

Spatnd nalada, tzkost, citovd vyprahlost, tisnivé myslenky, ztrata zajmi, zmar
a beznadgj. Tohle vSechno zplsobuje ¢lovéku, Ze nedokaze citit potéSeni a dostava se
do stavu ahedonie®, ztraci radost ze Zivota a citi beznadéj a bezmoc. Nemocny
na vétSinu veéci a udalosti pohlizi pesimisticky a s minimalni nad¢ji. Tento fakt muze

v nékterych piipadech vést az k mySlenkam na smrt nebo sebevrazdu.

V extrémnich piipadech se nemoc muze dostat az do takové faze, kdy se nemocny
o sebevrazdu opravdu pokusi. Zhruba 2/3 nemocnych prozivaji silné¢ uzkostné stavy,
které zvysuji riziko sebevrazdy. 5 az 15 % nemocnych s depresivni poruchou sviij zivot

sebevrazdou ukonci (Raboch, 2018).

Onemocnéni depresi mize vychazet z depresivnich automatickych myslenek, které se
¢loveéku neustale opakuji v hlavé a které zpisobuji ur¢ité myslenkové zacykleni. Jedna
se o myslenky typu: nedokazu nic zvladnout, jsem neschopny, k ni¢emu, nic neumim,
jsem dementni, nikdy to nebude lepsi, jsem bezcenny. Nemocny témto myslenkdm
davétuje a mnohdy jsou mu opakovany také lidmi v jeho okoli, coz depresivnim staviim

neprospiva.

2.1.2 Pocity spojené s okolim

Onemocnéni depresi se muze projevovat urCitym neklidem, nervozitou, nadmérnou
podrézdénosti az vybusnosti vii¢i svému okoli. Nemocny se muze citit nadmérné
ustarany a je v neustalém napéti. S depresi n€kdy pfichazi i zvySend agrese a nizsi

sebediivéra (Prasko, 2010).

Okoli nemusi nemocného vzdy chépat a nemocny se v mnoha piipadech nepochopeny
citi. Zda se mu, Ze mu lidé kolem nerozumi. Okoli miize na ¢lovéka trpiciho depresi
pohlizet jako na nckoho, kdo je ke vSemu lhostejny, je nespolecensky, nemluvny
nebo netecny a nemocny nedokaze svému okoli fict, co chce ¢i potiebuje, je to pro néj
velmi naro¢né. Nemocny v takovém piipadé nenaléza v okoli porozuméni, a tim se

dostava jesté do vétsiho osaméni (Kiivohlavy, 2013).

¢ Ahedonie je stav, kdy ¢lovék nedokaZe prozivat slast, pot&Seni, pozitek ¢i radost.



Pro mnoh¢ lidi trpici depresi je vyhodnéjsi se viici okoli izolovat, nepfichazet do styku
s okolnim svétem a druhym lidem se vyhybat, coz nésledné vede k velkym pocitim

opusténi. V nékterych piipadech ztraci nemocny z4jem také o sexualni zivot.

2.1.3 Schopnosti

Deprese se projevuje snizenou aktivitou. Celkové psychické tempo nemocného je
snizeno a soustfedéni na aktivitu se zhorSuje. Cloveék se Spatné soustiedi, Spatné si

pamatuje véci a ma problémy s rozhodovanim (McKenzie, 2001).

V takovém stavu nemocny ztraci iniciativu a v nékterych pfipadech uplné rezignuje.
Prekazky jsou v ocich nemocného neptfekonatelné a rozhodovani velmi obtizné.
Nasledkem toho nemocny nezvladne dlouho vykonavat ¢innosti a ¢asto nema ani chut’

s jakoukoliv ¢innosti zacinat.

Deprese je spojena s unavou, zhorSenou pozornosti, nizkou soustfedénosti, a ve vétsSing
piipadii vede ke ztraté vykonnosti, motivace a osobni produktivity. Deprese v tézSich
pfipadech muze vést i k poruchdm paméti, kdy nemocny budi dojem dementniho

clovéka (Prasko, 2015).

2.2 Fyzické projevy

Na zdklad¢ opakujicich se negativnich mysSlenek a emoci neni nemocny schopen
cokoliv délat. Vétsinu svého Casu vénuje lezeni v posteli, vyhyba se Cinnostem, stézuje
si a v nékterych ptipadech uziva pravidelné léky na spani, protoze spanek je mnohdy

jedinou ¢innosti, pii které nemocny citi klid.

Se spankem je to pfi depresi v mnoha pfipadech velmi tézké. Dochdzi ke zménam,
jedinec zpravidla hife usind a brzy se budi. Nékdy naopak mulze spéat i vice nez je
obvyklé, tfeba 1 skoro cely den. Nékdy napt. nemtze dlouho usnout a jde spat az v 6
hodin rano. Nejcastéjsim problémem byva, ze 1 kdyZz doty¢ny spi dvandct hodin,
nenacerpa energii, a naopak citi slabost a vycerpani, coz vede k celkové nespokojenosti

(Prasko, 2010).

Pies den se nemocny citi unaveny, ma ztuhlé svalstvo, citi tlak v hlavé, a né€kdy i tihu

na hrudi, kterou nedokdze pfesné definovat a kterd mu muiize zplisobovat malatnost.



Clovék nadmérné polehava, posedava, neni schopny délat bézné Cinnosti a Casto vse

odklada. Télo zacina ochabovat.

Nemocny miize trpét také zacpou a celkovou zpomalenosti organismu, mySleni
1 pohybtl, bolesti hlavy, problémy s travenim a riznymi druhy bolesti. U Zen se objevuji
menstruacni potize. Poruchy chuti k jidlu nebo zmény hmotnosti mohou byt také

priznakem deprese.

Nekteré projevy deprese jsou vsak zcela individudlni a nedaji se povazovat za jasné
projevy deprese. Nemocny v urCitych pifipadech mize trpét nadmérnou ospalosti
nebo naopak uplnou nespavosti. Dale mtize ztracet chut’ k jidlu, jeho vdha muze rapidné

klesat nebo se naopak piejida a na véaze piibira.

V t¢z81 fazi deprese ma doty¢ny problémy s hygienou, pii kterych si n€kdy nezvlada
ani umyt ruce. Mize se vyskytnout i sebeposkozovani, nejCastéji na hibetu ruky.
Kdyz se ¢lovek sebeposkozuje, mlze citit casteCnou ulevu, ale tento pocit nema dlouhé

trvani.

Depresivni stavy mohou piejit az ve fyzickou nemoc, nebot je imunitni systém
nemocného dlouhodobé oslabeny. Jeho celkovy zdravotni stav i1 obranyschopnost se

zhorsuje (Prasko, 2015).

2.3 Hlavni projevy mirné deprese

Mirné deprese zahrnuje vice nez jen doCasny pocit toho, Ze je s ndmi néco v nepotradku.
Ptiznaky mohou trvat n€kolik dni i déle a jsou dostatecné patrné, aby alesponi ¢astecné

ovlivitovaly obvyklé ¢innosti (Cherney, 2018).

Ptiznaky mirné deprese muzeme najit 1 u stfednich a tézkych forem této nemoci.
Odlisuji se vSak mirou projevii u daného jedince. Podle Americké psychiatrické
asociace (APA) jsou ptfiznaky mirné nebo stfedné tézké deprese podobné piiznakim
tézké deprese, avSak méné intenzivni. Mnoho lidi s mirnou depresi dokaze tyto
nepfijemné piiznaky zvladnout, ale muze to mit urcity dopad na jejich socidlni
a pracovni zivot. | kdyz si ostatni lidé nemusi u jednotlivce vS§imnout ptiznakt mirné

deprese, mohou si na osobé¢, kterd je proziva, vybrat dan (Crawford, 2020).

Mirna deprese se nejCastéji projevuje priznaky jako je podrazdénost, neklid, nervozita,
hnév, vybusSnost, agrese. Pocity beznadéje a ztraty smyslu, pocity viny a zoufalstvi.
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Ztrata z&jmu, apatie a lhostejnost. Ddle potizemi se soustfedénim, nedostatkem
motivace, nezdjmem o socializaci a sklony kizolaci od lidi. Clovék muize trpét
bolestmi, které¢ jsou (zdanlivé) bez piiciny, miize byt ospaly a unaveny. Objevit se
mohou zmény ve stravovani, zmény v hmotnosti a zneuzivani alkoholu. Jedinec zaziva
smutek, je zpomaleny a ma pocity Gzkosti a prazdnoty. Dostavit se mohou také pocity
ménccennosti, citova vyprahlost, tisnivé myslenky, problémy s rozhodovanim, tlak

v hlavé, malatnost nebo bolest hlavy.
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3 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je vyznamnym determinantem celkové Zivotni spokojenosti.
Spole¢né koreluji a vzijemné se ovliviiuji. Zivotni spokojenost se spiSe promita
do spokojenosti pracovni nez opacné. Tento vztah funguje i naopak, ale prace je jen

pouze jednou z ¢asti naseho zivota (Paulik, 2001).

Spokojenost neni v teorii jednotné definovéna. Takova definice je obtiznd z divodu
mnoha proménnych. Mnoho aspekti spokojenost ovliviluje a kazdy jedinec ji vnima
individualné. Spokojenost mizeme méfit a posuzovat dle objektivnich i subjektivnich
aspektli. Objektivné lze pracovni spokojenost méfit na zdkladé vykonnosti, efektivity
a pracovnich vysledkii. Subjektivné posuzujeme pocity pracovnika, jeho hodnoty
a normy (Nakone¢ny, 2005, str. 112). Také ji mizeme pojmout jako reakci ¢lovéka
na individuadlné¢ vnimané a prozivané¢ faktory pracovniho prostiedi, ve kterém se

nachazi.

Spokojenost je vysledkem subjektivniho hodnoceni okolnosti a podminek dané prace
a muze byt ovlivilovana osobnostnimi charakteristikami c¢lovéka, potfebami
a preferencemi, které se v prubéhu casu mohou ménit, na zakladé¢ cehoz se méni
1 pracovni spokojenost, ktera je z dlouhodobého hlediska nestald. Vyznamnou roli hraji

emoce, postoje, potieby a hodnoty konkrétniho ¢lovéka (Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost miizeme nazvat také jako pracovni well-being’. Znazoriuje
optimalni bio-psycho-socialni stav, pii kterém mé Cclov€k uspokojivé pracovni
podminky, nadfizené, plat, socidlni vyhody, ptfinosnou praci a dalsi aspekty prace

(Pelkova, 2000).

Pracovni spokojenost uzce souvisi s vykonnosti pracovnikii, jejich identifikaci s firmou
a pracovni motivaci. Je dilezitd pro firmu jako celek, jelikoz se odrazi na celé jeji
prosperité (Kocianova, 2010). Je stézejni pro GspéSné fizeni organizace, dosahovani
cilt, stabilizaci zaméstnanct a jeji vyznam stale nartsta, jelikoz ovlivituje cely pracovni

vykon.

7 Svétova zdravotnicka organizace (WHO) well-being definuje jako ,,Stav Zivotni pohody, v niz kazdy
jedinec realizuje sviij vlastni potencial, dokaze se vyrovnat s béznymi stresy zivota, dovede pracovat
produktivné a uzite¢n¢ a je schopen piispét k rozvoji své komunity.
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Vysoce vykonny, stabilni a kvalifikovany personalni zéklad organizace je jednou
z jejich nejvétsich hodnot. Lidé jsou pro organizaci zédkladnim kamenem a motorem,

pokud nejsou pracovné spokojeni, prosperita celé organizace klesa (Koubek, 2006).

3.1 Pracovni spokojenost a depresivni porucha

Depresivni pocity pracovni spokojenost ovliviiuji a stejné¢ tak ovliviluje pracovni
spokojenost miru depresivnich pocitti a jejich zavaznost v zivoté jedince. Nespokojenost
muze vést k narGstu depresivnich a tzkostnych pocitli, bolesti hlavy a zad, zhorSeni
vztahll na pracovisti, snizeni vykonnosti a dalSim zdravotnim problémtim (Hamplova,

2004).

Prace podporuje duSevni zdravi a psychickou pohodu. Nicméné, Spatné nastavené
pracovni prostiedi mtize vést nebo minimalné podporovat psychické a zdravotni
problémy. Hlavnimi faktory vtomto ohledu jsou: druh prace, pracovni prostiedi,

zkuSenosti a kompetence zaméstnance, moznost podpory a informovanost.

Dle statistik WHO? z roku 2018 trpi depresi globalné az 300 milionti lidi. Je vhodné,
aby organizace témto lidem pomahala, jelikoZ tento fakt ma dopad na celé¢ firmy
a z dlouhodobého hlediska 1 na celou globalni ekonomiku. Kvili depresi piichazi

sveétova ekonomika kazdy rok o jeden bilion dolart (World Health Organization, 2022).

Depresivni porucha stoji zaméstnavatele piiblizn¢ 44 bilionti dolarti ro¢né kvili tpadku
produktivity zaméstnancii. Nejlepsi cestou pro zaméstnavatele je nabidnout dostate¢nou
pomoc, edukovat zaméstnance na pracovisti a bojovat spoleéné proti stigmatu’
(American Psychiatric Association, 2022). Kazdy pracovnik, ktery se potyka
s depresivni  poruchou, chybi v zaméstndni tficet dva pracovnich dni.
Pro zaméstnavatele a jeho organizaci je to nezanedbatelna ztrata. DuSevni nemoci jsou

navic obecné nemoci s nejveétsim dopadem na produktivitu ¢lovéka (Divinova, 2019).

50 % lidi s depresi nejsou lé€eni, zde piichazi ptilezitost pro samotné firmy pomoct
takovych lidem najit feSeni a nastavit optimaln¢ pracovni prostfedi a pracovni procesy

(American Psychiatric Association, 2022).

8 WHO je zkratkou pro Svétovou zdravotnickou organizaci.
% Stigma je oznadeni pro specificky rys osobnosti ¢lovéka, ktery miiZe byt okolim chapan jako nezadouci.
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3.2 Vnitini faktory pracovni spokojenosti

Vnitini faktory pracovni spokojenosti jsou determinovany osobnostni strukturou jedince
(Kollarik, 2002). Maji vyznamny vliv na hodnoceni vné&jSich faktori pracovni
spokojenosti a lze je rozdelit na objektivni a subjektivni. Pod objektivni faktory spada
veék, délka zaméstnani v organizaci (seniorita), pohlavi, rodinny stav a uroven
dosazené¢ho vzdélani. Pod subjektivni faktory spadaji ocekdvéani, zajmy, osobnostni

vlastnosti a schopnosti.

3.2.1 Vék a délka zaméstnani

Na pracovni spokojenost ma urcity vliv vék posuzovaného jedince. MladsSi zaméstnanci
(do 30 let) byvaji méné spokojeni (Kollarik, 2002). Vyzkumy ukazuji, Ze spokojenost
v praci roste s vékem a snizuje se s dobou vjednom zaméstnani (Dobrow, 2016).
NejkritictéjSim obdobim z hlediska pracovni spokojenosti jsou prvni dva roky
po nastupu do zaméstnani. Jedinec si musi zvykat na nové podminky a adaptovat se.
Cim déle nasledné v praci je, tim vyssi je jeho pracovni spokojenost (Nakoneé¢ny,

2005).

Vyssi pocet odpracovanych let znamena vétsi pracovni spokojenost, jelikoz jedinec
s délkou v zaméstnani ziskava vétsi sebejistotu v Cinnosti, kterou vykonava (Kollarik,
2002). Postupné se v pracovnim prostiedi uci, zvyka si a ziskava zkuSenosti. Diivodem
pracovni nespokojenosti nasledné¢ muze byt nedokonala adaptace na pracovni kulturu,

¢innost nebo kolektiv v organizaci (Kollarik, 2002).

Stiedni v€k se poji snejvyssi pracovni spokojenosti. Ve stiednim véku je také
paradoxné prokazana nejvetsi nachylnost k depresi. Konkrétné se jednd dobu mezi 40
a 50 lety (Dean, 2017). S dal§im pfibyvajicim vékem spokojenost dle vyzkumi spise

stagnuje nebo mirng klesa.

3.2.2 Osobnost jedince

Nelze jednoznaéné tvrdit, Ze jsou osobnostni vlastnosti dominantnim faktorem pracovni
spokojenosti. Mohou vsak pracovni spokojenost ovliviiovat. Napt. pokud extrovertni
zaméstnanec vykondvd monotonni praci  vizolaci od ostatnich pracovniki

nebo zaméstnanec s nizsi frustracni toleranci vykonava praci s velkou mirou zastoupeni
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ruznorodych stresort (Kollarik, 2002). Je tedy vhodné zohlednit osobnostni vlastnosti
osoby s mirnou depresi a zvolit optimdlni praci a jeji nastaveni. MuZzi jsou obecné
uspesni pii feSeni ukolli. Zeny jsou vice orientované na socialni vazby na pracovisti,

potiebuji uznani a oblibenost u pracovnik.

Zeny jsou také téméi 2x nachyIngjsi k depresi nez muzi. Hormonélni zmény mohou byt
rozhodujicim faktorem (Mayo Foundation for Medical Education and Research, 2019).
Pracovni a Zivotni spokojenost jde ruku vruce. MuZzi mohou na druhé strané citit
pracovni tlak vic¢i zabezpeceni rodiny. Tento tlak se miize negativné odrazet

na pracovni spokojenosti.

Vyzkumy bylo zjiSténo, Ze pracovnici, ktefi jsou emoc¢né labilni, nepfizplsobivi,
naladovi €i depresivni jsou vSeobecné v zaméstnani méné spokojeni. O to dulezitéjsi je
se témto zaméstnanciim vénovat a pomoci jim pracovni spokojenost napliovat
(Hamlové, 2004). Depresivni osobnost se ¢asto potyka s melancholii a vysokou mirou
uzkostnosti. Depresivni jedinci byvaji také casto stydlivi. Interakci s jinymi lidmi
mohou shleddvat jako nebezpecnou. Vhodnéjsi je pro né mensi okruh lidi a blizsi
vztahy s nimi. Stim se poji jejich mozna hypersenzitivita!® k souddm druhych lidi.
V tomto ohledu je potieba dbat na vhodnou formulaci zpétné vazby od zaméstnavatele

(Parker, 2017).

3.2.3 Ocekavani a potieby

Ocekavani zahrnuji vnitini individualni kritické pozadavky zaméstnance vici pracovisti
a pracovnim postupiim. Nedojde-li k jejich naplnéni, nebo je dosazeno jen ¢astecného
ocekavani, miize to vést ke vzniku nespokojenosti. Cas v tomto ohledu hraje také svou
roli. Cim déle zaméstnanec ¢ekd na naplnéni jeho ocekéavani, tim vice nespokojeny

W 0 W 4 4 . W r 7 . 1 1 .
postupem casu miize byt. Pracovni nespokojenost pak Casto usti ve fluktuaci'', absenci,

pasivitu a mnoh¢ dalsi negativni jevy (Kollarik, 2002).

Ze strany zaméstnavatele je vhodné ocekavani zjiStovat a adekvatné na né reagovat.
Brat ohled na potfeby a pozadavky zaméstnancti. Ocekavani se miize Casem menit. Je
vhodné ptat se zaméstnancli v pravidelnych intervalech na jejich aktudlni potieby

a pozadavky. Naplnéni ocekéavani funguje jako silny motivacni prvek. Na druhé stran¢,

19 Hypersenzitivita je vysvétlena jako nadmérn4 citlivost az piecitlivélost reakci na riizné podnéty.
"1 Kolisani ¢i zmé&na zamé&stnani.
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pokud dochazi k rozporu ocekdvani a reality, mize to vést k agresivité, snaze o unik
z organizace nebo kregresi. Nenaplnéna ocekavani mohou mit vliv i na miru

depresivnich pociti pracovnika (Stikar, 1996).

Ocekavani se také tzce poji s potfebami zaméstnancl. Potfeby zaméstnanci jsou
pracovnikl ve stejnych pracovnich podminkéch, ale jinou hierarchii potieb se muze
lisit. Pokud zaméstnanci vidi svou préci jen jako nutnou rutinu, nelze se tolik zavdecit.
Pokud zaméstnani poskytuje moznost seberealizace, mlze ptinaset clovéku velké

uspokojeni (Armstrong, 2007).

3.2.4 Schopnosti a zajmy

Jakakoliv pracovni Cinnost je svou podstatou individualni a klade na zaméstnance
konkrétni naroky ohledné schopnosti. Spokojenost zaméstnance se odrazi od narocnosti
pracovni ¢innosti a dispozic zaméstnance. Spokojenost je v mnoha pfipadech naplnéna,
kdyz pracovni c¢innost vyhovuje schopnostem, kterymi zaméstnanec disponuje
(Kollarik, 2002). Pokud ma zaméstnanec podminky a prostor pro uplatiovani svych
schopnosti a je za n¢ dostatecné ocenovan, vede to ke zvySovani pracovni spokojenosti

(Nakonec¢ny, 2005).

Vyzkumy poukazuji na pozitivni vztah mezi pracovni spokojenosti a zajmy
zaméstnancl. Pii vybéru prace je vhodné brat zietel na své osobni z4jmy. Existuje
ptedpoklad, Ze kazdy jedinec voli svou pracovni ¢innost podle svych zajml a sympatii
k profesi (Kollarik, 2002). Idedlni je Cinnost, kterd jedince bavi a zivi zaroven

(Hamplova, 2004).

3.3  Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Vnéjsi faktory jsou vyznamnou skupinou faktori plsobicich na pracovni spokojenost.
Jedna se o faktory plynouci zpfimych vystupti prace a naslednych dusledka

pro zaméstnance. Cilen¢ ovliviiuji lidské jednani (Armstrong, 2007).

Mezi vnéjs$i faktory pracovni spokojenosti spadd styl vedeni, odména za préci,
zaméstnanecké benefity, hodnoceni a zpétnd vazba, spolupracovnici a atmosféra

na pracovisti, charakter prace, pracovni podminky, uznani a moznost kariérniho ristu.

15



3.3.1 Osobnost nadrizeného

Jednani nadfizen¢ho uzce souvisi s celkovou kulturou organizace, kterd je tvofena

tradicemi, hodnotami, normami a pravidly (Stikar, 1996).

Nadfizeny plsobi jako profesni i osobni autorita, ktera ma vliv na podiizené
zaméstnance a jejich pracovni spokojenost (Provaznik, 2002). Nadfizeny, ktery dba
na spokojenost svych zaméstnanct si v§ima jejich potieb, zajma a postojii. Zajima se
0 samotnou praci, podporuje osobni rust zaméstnancti a akceptuje jejich nazory

(Armstrong, 2007).

Ditlezitym aspektem je styl vedeni nadiizeného. Zahrnuje chovani jedince, predevsim
zpisob jeho uspofddani a korigovani ve spolecenském styku (Armstrong, 2007).
Negativnimi aspekty jsou napiiklad autokratické jednani, hrubost, nespravedlnost,
nerozhodnost a nedislednost (Provaznik, 2002). Nasledné konflikty s vedenim se

negativné odrdzeji na pracovni spokojenosti (Vyrost, 1998).

Z hlediska zaméstnavatele se doporucuje byt flexibilnim. Poskytnout zaméstnanciim
vetsi kontrolu, autonomii a odpovédnost za vlastni Cas na pracovisti. Poskytnout také
flexibilni pracovni dobu a moznost prace na dalku dle individualnich potieb. Vstficnost
k zaméstnanctim, ktefi prichdzeji a odchazeji diive nebo pozdéji snizuje stres
na pracovisti. Mikromanagement '*je povazovan za neefektivni a je potfeba udrzovat
rozdil mezi podporou tymu a prechodem do nebezpeci mikromanagementu. Doporucuje
se ned¢lat vSechna rozhodnuti za zaméstnance, delegovat urcité Cinnosti a neprosazovat

autoritu (Kocianova, 2010).

3.3.2 Vedeni a kultura organizace

V pracovnim prostfedi by méla fungovat transparentni pracovni politika.
Pfi transparentni organizacni politice se dbd na otevienost mezi nadfizenymi
a zaméstnanci, coz rozviji divéru, plsobi proti stresu, zvySuje celkovou radost
a produktivitu, rozviji komunikaci a buduje silngj$i firemni kulturu a jeji hodnoty
(Glassdoor, 2021). Nastaveni kultury otevienych dvefi v organizaci muiize podpofit
proudéni informaci v organizaci. Vyzaduje zpétnou vazbu, otazku a podporuje kulturu

prace. Zaméstnanci jsou vyslySeni a jejich ndzory jsou respektovany.

12 Styl fizeni, kdy manazZer peclivé sleduje a/nebo kontroluje a/nebo pfipominkuje praci svych
podfizenych nebo zaméstnancii.
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Transparentni pracovni politiku Ize spojit s participativnim fizeni organizace, které dava
podfizenym moznost vice ovliviiovat vlastni praci a podilet se na rozhodnutich.
Zaméstnanci se mohou vyjadiovat k zamérdm a cilim (Stikar, 1996). Podpora
komunikace a transparentnosti na pracovisti zvySuje celkovou spokojenost
zamé&stnancl. Jakdkoliv zména by méla byt informovana a tato komunikace by méla

fungovat oboustrann¢.

Pro zvySeni spokojenosti zaméstnancii se doporucuje snizit byrokracii a plytvani casem.
Zefektivnit procesy a zavést automatizaci. Tento krok zbavuje zaméstnance stresu,

uzkosti a ma vliv 1 na jejich produktivitu a celkovou spokojenost (Kocianova, 2010).

Ptes veskera doporuceni neni mozné zcela stanovit, ktery styl vedeni je z hlediska
celkové pracovni spokojenosti zaméstnanc lepsi nebo hor$i. Rozhoduje aktualni

situace, vn&j$i a vnitini vlivy, cile organizace a dalsi (Sipos, 1975).

3.3.3 Pristup ke zdravi a psychickému onemocnéni

Z hlediska zaméstnavatele je podstatné podporovat dobré zdravi zaméstnanci.
Vzdélavat celou organizaci o zdravotnich problémech, poskytovat souvisejici materialy
a poradat podpurné seminafe. Dale se doporucCuje zajistovat pravidelné prestavky

~~~~~

Clenstvi v posilovné (Kocianova, 2010).

Klicovou vlastnosti zaméstnavatele je empatie k jeho zaméstnanciim. Pii pomoci
Clovéku nejde pouze o formalnost, ale o projeveni opravdového zajmu o cloveka
a vytvoreni pozitivniho vztahu (GulaSova, 2014). Komunikace s lidmi s dusevni nemoci
muze také vyzadovat pomalejsi tempo, zkraceni vét, jasnost, konkrétnost a trpélivost
ve sdélenich. To stejné mlize zaméstnavatel predat celému tymu a ucit druhé, jak byt
vzajemn¢ k sobé empaticti (Percy, 2020). Nadiizeny by mél brat ohled na to, jak jeho
nalada ovliviiuje néladu celé¢ firmy a zaméstnanci. Zda sdm nepiispivd ke stresu

(Mohsene, 2019).

Prvnim krokem k feSeni je zacit o psychickych problémech otevien¢ mluvit. Poskytnout
zaméstnancim prostor ke svéfeni a bezplatné poradenské sluzby. Je velmi dulezité
naslouchat vice nez davat rady. Povzbudit ¢lovéka k mluveni o svych pocitech.
Naslouchat bez hodnoceni muze byt prvnim krokem keSeni (Smith, 2021).
V nékterych piipadech muze stacit pouhé vyslechnuti, mnohdy to je to jediné, co ¢lovek
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potiebuje. Pro dalsi pomoc je mozné sdilet mezi své zaméstnance doporuceni
psychologické pomoci. Zaroven je mozné nabidnout pracovni flexibilitu pro lepsi
vyhybani se konfliktim a piehnané kontrole. Respektovani soukromi jedinca
a nepodporovani drbl. Ze strany organizace je vhodné byt s duSevnimi nemocemi
o krok napted a v€as zavadét preventivni opatfeni. Edukovat lidi na pracovisti, nabizet
pravidelné pomoc a pravidelné zjistovat, jak na tom zaméstnanci po psychické strance
jsou (Bell, 2020). Maize pomoci zavedeni ¢lankt, videi a infografik o duSevnim zdravi

do sdilenych informacnich systému firmy (Workable, 2022).

Pro dlouhodobé efektivni nastaveni optimalniho pracovniho prostiedi je potieba,
aby zaméstnavatel udaval dobry priklad a vytvofil destigmatizujici pracovni prostiedi,
které zabrani tomu, aby se nemocni zaméstnanci citili za svou nemoc Spatné
a pod stresem (Lis, 2022). Idealni je vytvofit ¢lovéku takové prostiedi, ve kterém se
nebude bat fict si o pomoc. Nabidka pomoci by méla byt ve firmé vefejné
komunikovand. Zarovein je vhodné nastavit urCitou rovnovahu a nebyt piehnané
ambicidézni a aktivni s piimou pomoci a otdzkami na samotné jedince. Pro lepsi
informovanost se doporucuje pravideln¢ informovat, napt. prostfednictvim newsletteru,

své zaméstnance o psychickém zdravi.

Ze strany zaméstnavatele také pomaha naucit se co nejvic o nemoci, kterd zaméstnance
suzuje. DuSevni nemoci mohou byt vazné a neni vhodné je podceniovat. Mohou brat
zaméstnancim energii, optimismus a ubirat také na motivaci. Zaroven je vhodné
k duSevnim nemocem pfistupovat s odstupem a nebrat si projevy pfrili§ osobné. Jedinec

nemusi mit své chovani pln¢€ pod kontrolou.

Napt. Clovek s depresivni poruchou neni ve své podstaté liny ani demotivovany.
V ptipad¢ depresivni poruchy je potiebné zachovat trpélivost. Ze strany zamé&stnavatele
je tedy mozné poskytnout jedinciim podporu a pochopeni, nelze vSak za né jejich nemoc

vyfegit (Smith, 2021).

Prace lidi s dusevni nemoci v mnoha piipadech podporuje, proto je vhodné nechat
jedince pracovat a nebranit jim v tom. Je prokazano, ze pokraCovat v praci béhem
dusevnich problémil je lepsi pro zdravi nez vyuziti volna a absence z prace. Je to
predevsim z diivodu socializace. Jedinec neziistava sdm a neutdpi se tolik ve svych

mySlenkach (University of Melbourne, 2014). Béhem toho je vSak dulezité vSimat si
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varovnych ptiznakd. Pokud se takové vyskytnou, jedinec ze strany zaméstnavatele
uréit¢ oceni jeho empatii, dotazy a podporu (Lis, 2022). Zaméstnavatel miize
zaméstnance podpofit tim, ze jej kontaktuje, kdyz je mimo praci a pracuje se svymi
problémy. Zaméstnavatel muze také clovéka uklidnit o tom, Ze az pfijde zpét, jeho
pracovni misto na néj bude stale cekat a nebude nahrazen. Védomi, ze clovék
kvili svym pocitiim muize piijit o praci, zpisobuje stres a vnitini rozpor. V tomto
ohledu pomdha zameéstnanci dat moznost odejit kvili zdravotnim problémim

bez vétSich nésledkt a pripadné ztraty prace (OASH, 2018).

Pokud si zaméstnavatel nenti jisty, jak se svym zaméstnancem komunikovat, mize se ho
zeptat, zda preferuje spiSe telefonni komunikaci, e-mailovou nebo komunikaci z oci
do oc¢i. Doporucuje se nabidnout zaméstnancim oteviené dvefe. V praxi to znamena,

ze zaméstnanec za svym nadiizenym miiZze kdykoliv s ¢imkoliv pfijit.

Po navratu jedince do plivodniho rezimu je na misté Clovéku vsSe opét vysvétlit
a uklidnit jej, Ze se mize vratit do pracovniho rezimu postupné po mensich krocich.
V néekterych piipadech je také vhodné diskutovat obavy z navratu do prace a ptat se,
zda nemaji na pracovisti néjaké problémy (Mind, 2010). Dilezit¢ ze strany
zaméstnavatele je piijit a udélat smérem k zaméstnanci prvni krok. Clovék s dusevni

nemoci totiz vétSinou nebyva ten, kdo si o pomoc piimo fekne (Lucas, 2018).

3.3.4 RozvrZeni a organizace prace

V ramci rozvrzeni a organizace prace je potiebné zavést jasnou organizaci, fizeni
a informovanost. Mnoho zdroji doporucuje zavést flexibilni pracovni dobu. Flexibilita
v jinych oblastech prace je vSak povazovana za kontraproduktivni. V organizaci je
potieba vytvofit co nejjednodussi pracovni strukturu, rozdélit role a odpovédnosti (Lis,
2022). V tomto ohledu miize pomoci rozd¢lit si tkoly na malé kousky a pak splnéni
téchto malych kouskli oslavovat jako uspéch. Otevienym sdilenim informaci
na pracovisti usnadnujeme praci a podporujeme divéru. K tomuto uc¢elu mohou dobie
slouzit zivé chaty s vedenim organizaci nebo snidané s fediteli. Také sluSné jednani
ze strany vedeni se zaméstnanci snizuje negativni dopad na celkovou spokojenost

a vykonnost a ptenasi se do celkové kultury organizaci (Nakone¢ny, 2005).
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Je prokazano, Ze nedostatek autonomie!® vede k prohlubovéani negativnich pocitd
(Mohsene, 2019). Seberealizaci a autonomii do organizace mlize zaméstnavatel vnést
tak, Ze umozni lidem byt kreativni v jejich napadech, ndpady mohli vyjadifovat a m¢li
moznost inovace (Percy, 2020). MoZnost samostatného jedndni pfinasi zaméstnancim
ptilezitost k ristu a odpovédnosti. Zplnomocnénim jejich Cinnosti mizete zvysit
celkové zisky organizace, udrzet autonomii zaméstnancli a nechat je se poucit ze svych
chyb. Pokud nemd zaméstnanec pocit kontroly nad svymi tukoly, mohou se jeho
negativni pocity prohlubovat, to samé plati u nepravidelné pracovni doby

a u nemoznosti pracovniho riistu a seberealizace (Lindberg, 2021).

Zvysit spokojenost mize zaméstnavatel tim, Ze poskytne svym zaméstnancim moznost
menit své pracovni prostiedi podle libosti. V¢etné moznosti prace z domu a uréovani si
vlastni pauzy podle potieby. Pomoci miize také moznost delegace ukoll v ptipade

potieby na nékoho jiného a moznost zmény naplné celé prace.

U nékterych zaméstnancii je vhodné zavést extra kontrolu jejich pracovni zatéze zvenci
a poskytnout jim moznost koucinku ¢i mentoringu. Po té¢Zkém meetingu, hovorech
nebo tukolech muze zaméstnavatel svym zaméstnancim nabidnout odpocinkovou

aktivitu, aby se op¢t nastartovali zpét do prace.

V zaméstnani by nemély ptevazovat nepiedvidatelné vlivy na préci. Je dulezita jejich
minimalizace. Déle se doporucuje minimalizovat Casovy stres a nerealné pracovni
naroky. Udrzovat spokojenost pomaha podpora rovnovahy pracovniho a soukromého
zivota. Jde predevSim o tadné Cerpani dovolené a moznost flexibility pracovni doby

(Divinova, 2019).

A%

Lidé, ktefi si prochazi té¢zSim obdobim, mohou mit nékdy problémy se spankem,
v takovém piipad¢ je na misté jim povolit pozdni piichody a nechat je, aby si sami
urcili, jak jim to vyhovuje. Tato flexibilita 1ze byt pro nastoleni urcitého fddu omezena
casy, kdy musi vSichni byt pevné v praci. Lidem v depresi v nékterych piipadech mtize

délat problém vytvofit si vlastni strukturu (Bell, 2020).

13 Svébytnost ¢i nezavislost.
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3.3.5 Odména za praci

Penize jsou symbolem hmotnych i nehmotnych cili a moci a hraji velkou roli
pii vybéru zaméstnani (Armstrong, 2007). Jsou také jednim z nejsilngjSich faktori
pracovni spokojenosti, jejich plsobeni je vSak velmi casové omezené a nema
dlouhodobé¢;jsi efekt. Herzberg zpochybnil efektivnost penéz jako motiva¢niho faktoru
a faktoru spokojenosti (Armstrong, 2007). Nedostatek penéz zarucené vede
k nespokojenosti, ale jejich dostatek nutné nemusi spokojenost zarucovat. Penize
jako takové totiz nemaji zadny hlubsi vyznam, pouze umoznuji uspokojovat potieby

jedinct.

Penize mohou na zameéstnance pusobit pozitivné 1 negativné, a to predevSim
pii srovnavani platu s kolegy ve vztahu k vynalozenému usili a pfi vnimani penéz
jako piimé reflexe za piinos pro organizaci (Stikar, 1996). U penéz nelze uréit fixni
intenzitu vlivu, jejich vliv zavisi na souboru subjektivnich a objektivnich predpokladi
jedince. (Kleibl, 1997). Finan¢ni odména nékdy miize plsobit negativné 1 ve smyslu
naruseni vnitiniho zajmu zaméstnancli o samotnou praci. Zameéstnanci, kteti pracuji
pouze pro penize, mohou chapat své pracovni ukoly jako nepfijemné a nemusi je
vykonavat uspokojivych zplisobem pro organizaci (Armstrong, 2007). Finan¢ni odména
muze byt i zdrojem nespokojenosti, zvlasté pokud nejsou v organizaci nastavena

spravedliva kritéria pro odménovani (Kollarik, 2002).

Provaznik (2002) uvadi nasledujici pravidla vedouci k zajisténi pozadovaného
stimula¢niho efektu a vylouceni mozného stavu nespokojenosti. Financni ohodnoceni
by mélo mit jasnou vazbu k vynalozenému usili, odména by méla pfichazet
bezprostiedné po dokonceni ukolu a ohledné finan¢niho ohodnoceni by méla byt jasné
vymezena pravidla. U finanéniho odménovani je také dilezité zachovat spravedlnost,
vySe mzdy a odmén by méla byt zavisla na vykonu. Finan¢ni ohodnoceni by mélo byt
nastaveno 1 ve srovnani se spolupracovniky a konkuren¢nimi firmami (Koubek, 2006).
Dalsi finan¢ni ohodnoceni se ocekéva nejen pti vysSim vykonu, ale i pti dlouhodobé
stabilnim vykonu. Vyzkum provedeny spolecnosti Glassdoor v cervnu 2015 uvadi
mirné zvySeni spokojenosti za kazdych 10 % zvySeni vydélku. Vyzkum také poukazal
na faktory mimo samotny plat, véetn¢ firemni kultury, hodnot, kariérnich ptilezitosti
a pfistupu vedeni (Kocianova, 2010). Piepracovanost nebo neadekvatné nizky plat

podporuje depresivni pocity (Lindberg, 2021).
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3.3.6 Zaméstnanecké benefity

Lidé nejlépe funguji, kdyZ pracuji, odpocivaji a hraji si. Pfili§ moc prace mlze vést
ke sniZeni produktivity, proto je dulezité udrzovat balanc mezi praci a odpocinkem,
které¢ zaméstnanecké benefity mohou zndzornovat. Volba nejvhodnéjSich benefith
prispivajicich k pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnancii je zna¢n¢ individualni.
Je to ovlivnéno predev§im vékem, rodinnym stavem a mnoha dal§imi faktory

(Hruskova, 2011).

Doporucuje se pravideln¢ uzndvat a odménovat zaméstnance za jejich Uspéchy
nad ramec finan¢ni odmény. Zaméstnanci potfebuji védét, ze jsou jejich prace a vykon
uznavany a ocenovany. Tuto potiebu zaméstnancli je mozné napliovat napt. darkovymi
poukdzkami, dny dovolené navic, darky apod. (Kocidnova, 2010). Zaméstnanecké
benefity mohou mit finanéni podobu, hmotnou podobu nebo se muize jednat
o nadstandardni sluzby. Pod zaméstnanecké benefity spadaji financni piispévky
na dichodové ptipojisténi, zdravotni pojisténi, kulturné sportovni akce, nadstandardni
délka dovolené, stravenky, sluzebni viiz, nebo mobilni telefon i pro soukromé ucely
a dals$i. Pro jedince s dusevnim onemocnénim se nejvice doporucuji knizky. Ty mohou
jedinci pomoci odreagovat se od depresivnich myslenek a napomahaji seberozvoji. Dale
se muze jednat o akce s jinymi ¢leny tymu, masaze, wellness, cviceni, darkové karty
atd. Jako zaméstnanecky benefit Ize také pouzit napt. jeden zkraceny patek mésicné

nebo benefit zahrnujici fyzickou aktivitu, ktera podporuje duSevni zdravi (Lis, 2022).

3.3.7 Hodnoceni, zpétna vazba a uznani

Hodnoceni a zpétna vazba je motivacnim faktorem i faktorem, ktery buduje ramec
pracovni spokojenosti. Plisobi totiz na racionalni i emo¢ni ¢ast psychiky (Bedrnova,
2015). Z emocionalniho hlediska vyvoldva hodnoceni predevSim pocit vyznamnosti
a dulezitosti. Pomahéa zaméstnancim uvédomit si piinos jejich prace pro organizaci.
V ramci hodnoceni je nutné poskytovat jak pozitivni, tak i negativni zpétnou vazbu.
Pozitivni zpétna vazba napliiuje potfebu uzndni a vede k pocitim spokojenosti

a zadostiu¢inéni. Negativni mtize byt inspiraci, rozviji potencial a vétsi autonomii.

Pti sdélovani zpétné vazby a hodnoceni je dulezité zachovat spravedlnost a vécnost.
Pokud zpétna vazba nebo hodnoceni vyvold v zaméstnanci pocity kiivdy, dochazi

ke ztraté¢ motivace a zvySeni nespokojenosti. Doporucuje se zavést zpétnou vazbu
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a hodnoceni 1 smérem k vedeni od zaméstnanct (Bedrnova, 2015). Pokud zpétna vazba
chybi, zamé&stnanec nemé na zéklad¢ ceho ovéfit svilj vykon. Zpétnd vazba uzavira
splnéni tkolu a posouvd zaméstnance k dalSi praci. Bud’ s pocitem dobfe odvedené

prace nebo s podnéty ke zméné (Koubek, 2006).

Nekteti jedinci s duSevnimi obtizemi maji problém s nizkym sebehodnocenim. V tomto
ohledu je zhlediska zaméstnavatele témto lidem jejich hodnotu pfipominat formou
pozitivniho hodnoceni a Casté pozitivni zpétné vazby (Parker, 2017). Pii sdélovani

zpétné vazby zaméstnanci je vhodné zlstat pozitivné konstruktivni (Mind, 2020).

Uznéani piisobi jako silny motivaéni prvek a pokud jej neni dostatek, vede to
k nespokojenosti. Armstrong (2007) popisuje uznani jako soubor dvou skupin potieb,
a to stabilni a pIné sebehodnoceni (sebetictu) a respekt ostatnich (prestiz). Maslow !
povazuje potiebu uznani za jednu ze zadkladnich lidskych potfeb. Potieba uznani je
spojena s pusobenim jedince ve skupiné nebo pracovnim kolektivu. Uznéni vykonu
ze strany vedeni vnima jedinec jako projev zdjmu o jeho osobu a jeho praci. Uznéani
z toho divodu podporuje nasazeni a vede k pocitu ptislusnosti k organizaci. Uznéni
nemusi byt pouze ze strany nadfizenych, ale 1 z pozice ostatnich zaméstnancti. Oboji ma

znacny vliv na spokojenost jedince (Plaminek, 2015).

3.3.8 Spolupracovnici a atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracoviSti je vyznamnym faktorem pracovni spokojenosti, vykon
pracovnich ¢innosti ma totiz spolecensky charakter a prace spo¢iva hodné ve spolupraci
s jinymi lidmi. Upeviniovat silnou a spolecenskou kulturu v organizaci je velmi dalezité
pro celkovou spokojenost. Jedna se hlavné o podporu uzkych ptatelstvi v praci, podporu
socializace a komunikace. Zaméstnavatel také miiZze vytvofit intranetovy software
k podpote spoluprace mezi zaméstnanci. Dale muze planovat spoleCenské aktivity

mimo pracovni dobu pro stmeleni kolektivu (Kocianova, 2010).

Pisobeni spolupracovniklt je vyznamnym zdrojem podnétl pro utvaieni pracovni
atmosféry 1 pro zivot mimo pracovni proces (Provaznik, 2002). Velky vliv na celkové
déni ma predevSim vedouci pracovnik. Na pracovisti je vhodné udrzovat davéru

a respekt. Oteviené¢ komunikovat a poskytovat zpétnou vazbu. Celkova atmosféra

14 Abraham Harold Maslow byl americky psycholog, jeden ze zakladatelit humanistického proudu v
psychologii, 10. nejcitovanéjsi psycholog ve 20. stoleti. Nejcastéji byva uvadeén jako autor Maslowovy
pyramidy lidskych potteb.
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zrcadli postoje managementu, pracovnikll a zpasob fizeni vztahii. Hodnoceni kvality
pracovni atmosféry zavisi na davéfe mezi vedenim a pracovniky, slu$ném
a ohleduplném jednani, otevienosti o budoucich krocich organizace, vedeni
k dobrovolné a chténé spolupraci vice nez k donucené poslusnosti, feSeni konflikth
bez uchylovani se kpouzivani krajnich prostfedkli a feSeni, jednani s lidmi

jako s partnery, ne jako s podiizenymi (Vyrost, 1998).

K otevfeni téchto témat mize pomoci zavést aktivity, pfi kterych spolecné odpocivate
a mluvite. Nejdilezitéjsi je, aby byly pracovni hodiny i pracovni zaté¢z adekvatné
zvladatelna. Pokud dochazi ke konfliktim mezi kolegy na pracovisti, mize pomoci
nabidnuti moznosti mediace a spole¢né feSeni konfliktu (Mind, 2020). Je dulezité
nezapominat na zdravi celé firmy. Sledovat cely pracovni tym a piindSet do néj
pozitivni energii a entusiasmus (Percy, 2020). Toxické pracovni prostiedi prohlubuje
depresivni pocity (Lindberg, 2021). Necekané zmény a problémy s kolegy vytvareji

chaos a stres. To samé Spatny management a komunikace (Klijnsma, 2022).

3.3.9 Charakter prace a pracovni podminky

Nejveétsi vliv na spokojenost z hlediska charakteru prace a pracovnich podminek ma
naplit pracovni Cinnosti a postaveni hierarchie na pracovisti. Spokojenost zvySuje,
kdyz jedinec naplni pozadovany socidlni status, netrdvi ¢as stereotypni praci, svou praci
si relevantné a samostatn¢é fidi a ziskava zpétnou vazbu o vysledcich své ¢innosti

(Bedrnova, 2015).

Vztah prace ke spokojenosti je komplexni a slozity. Je to dano velkou variabilitou
profesi a také subjektivnim hodnocenim konkrétni profese (Stikar, 1996). Obsah prace
by pro zvySeni spokojenosti jedince m¢l byt prostiedkem realizace. Mélo by se jednat
o zajimavou, samostatnou a odpovédnou praci umoznujici uplatnéni schopnosti
a rozhodovani. M¢la by jedince motivovat a pfispivat k uvédoméni si vysoké socidlni
hodnoty sebe sama a reflexi obdivu a tcty jeho socidlniho okoli (Nakonecny, 2005, str.
113). Obecné mé pozitivni vliv na pracovni spokojenost prace s jistou mirou autonomie,
odpovédnosti a nizkym stupném monotonnosti (Stikar, 1996). Piedpokladem
spokojenosti je prace, kterd je pestrd, rozmanitd a po zaméstnanci vyzaduje
samostatnost a odpovédnost (Stikar, 1996). Naplii prace by méla byt pro jedince pestra

a zajimava, méla by zahrnovat ur€itou miru kompetenci a zodpovédnosti, vyuziti
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vlastnich zkuSenosti, rozvoj schopnosti. Jistota prace a prace s perspektivou setrvani

v zaméstnani a dal$im profesnim postupem je silnym faktorem spokojenosti i motivace.

Mezi faktory, které naopak podporuji stav nespokojenosti spadaji prehnané vysoké
pracovni naroky a zatiZeni, nejasné situace a cile, Spatné mezilidské vztahy, Casovy
stres, nedostatek prostoru pro osobni zivot, vytvareni prostfedi strachu a tlaku
(Nakonecny, 2005). Monoténni druh prace nemusi nutné vést k poklesu vykonnosti,

ale negativn¢ ovliviiuje subjektivni stav jedince.

3.3.10 Pozice na pracovisti a kariérni rist

Cim vys3i post jedinec zastava, tim bude pravdépodobné vice spokojen. Svou roli hraje
1 vliv na rozhodovani v rdmci organizace a mira moci (Kollarik, 2002). Je vhodné
umoznit zaméstnanctim tvofit si vlastni role podle svych pracovnich sil. Vede to k vétsi
spokojenosti. V ramci tohoto aspektu je piithodné provadét pravidelné kontroly
pracovnich mist a sbirat zpétnou vazbu od zaméstnanct (Kocidnova, 2010). Prace by
méla mit jasné vytyCené cile a meéfitelné vysledky. V nékterych piipadech clovek
s dusevnim onemocnénim potiebuje ménit pracovni nasazeni a napli prace podle svych
potieb. Idedlni praci pro osoby s dusevnim onemocnénim je fyzicka aktivita se socialni
interakci, kterd odstraiiuje izolaci. Také prace ve venkovnim prostiedi pfindsi Cerstvy
vzduch. Pfiroda a Slunce navic mize mit pro ¢lovéka s duSevnim onemocnénim fadu
benefit. Také je vhodna prace, pfi které maji jedinci moznost pomahat druhym nebo se

kreativné realizovat (Disability Services Australia, 2019).

Pro zachovani psychické pohody se nedoporucuje vykonavat prace, kde hrozi vysoké
riziko stresu, a spiSe se zaméfovat na pozice s velkou mirou pracovni flexibility.
Pro ur¢ité jedince miize byt optimalni prace, kde je clovek sdm sobé §éfem. Resp. d€lat
véci, co uz jedinec déla a co jej napliuji, jako préci (Santa, 2022). Na druhé strané je
nutno podotknout, Ze mnoho freelancerti se konstantné setkava s finanénimi problémy,
coz muze zpusobit, ze jejich prace neni dostatecné vyvazena a mlze zvySovat stres.
Zasadni je naplnéni naSich hodnot, prace, které nenaplituji nase hodnoty, mohou
prohlubovat depresivni pocity (Lindberg, 2021). To stejné plati u vykonavani ¢innosti

mimo kompetence zaméstnance (Klijnsma, 2022).

Obecné byva moznost ristu a povyseni povazovana za jeden z nesilngjSich faktort

pracovni spokojenosti. Moznost kariérniho riistu ma zna¢ny motivaéni tcinek a vliv
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na spokojenost zaméstnance. PovySeni muze existovat v riznych formach a s riznymi
vyhodami odpovidajicimi potfebam zaméstnancli. PovySeni se miize liSit svym vlivem
v zavislosti na tom, zda zdvisi na pracovnich vysledcich nebo na principu seniority.
Zcela neohranicené pracovni moznosti nemusi pozitivné piisobit na celkovou pracovni
spokojenosti (Kleibl, 1997). Na spokojenost zaméstnance ma vliv také moznost Skoleni
a dal$iho rozvoje. V tomto ohledu zaméstnavatel mize investovat do kariérniho rozvoje

zaméstnancu a podpofit jejich zapojeni do podnikani (Kocianova, 2010).

3.3.11 Bezpecnost priace a pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi a jeho vzhled ma na zaméstnance také sviij vliv. Nestandardni
zafizeni, pomalé servery, nedostatecny software, rozbité vybaveni a dal$§i mlze vést
k pracovni nespokojenosti. V takovych piipadech se doporucuje rychle reagovat
na stiznosti a feSit je. K podpofe tohoto aspektu mize zaméstnavatel zavést
do organizace procesy hlaSeni k identifikaci problémii. Pomahd také dovolit
zaméstnancim persondlni upravy jejich kancelate. Takovd mozZnost podporuje
odpovédnost zaméstnance za svilj pracovni prostor (Kocidnova, 2010). Lidé vykazuji
vetsi spokojenost, pokud jejich organizace nepodceiniuje bezpecnost prace. Prace

na rizikovém pracovisti je totiz mnohem vice stresova (Armstrong, 2007).

V pracovnim prostiedi je vhodné dat moznost zaméstnanctim odejit pracovat do tiché¢ho
pokoje. Pro zvySeni pracovni spokojenosti je vhodné na pracovisti vytyCit bezpecny
prostor, kde si zaméstnanci mohou odpocinout, mluvit s kamarady a d¢lat dalsi
relaxacni ¢innosti (Smith, 2021). Uzitecné mlze byt vybavit pracovni prostiedi zivymi
rostlinami. Barvy mohou mit na celkovy dojem také velky dopad. Cervend, oranzova
a zluta barva jsou barvy, které aktivizuji a povzbuzuji lidskou psychiku. Modré a zelena
maji naopak zklidiujici a ochlazujici G¢inek. Tyto barvy také pomysiné zvétSuji prostor.
Zelend nebo modra barva se prokazaly jako idealni pro administrativni pracoviste.
Otazkou zistavd hudba na pracovisti. Muze mit na pracovniky povzbuzujici
a uklidnujici vliv. Piipadné clonit nezadouci hluk. Nékteré zdroje vSak uvadi, Ze miize
plisobit sama o sobé negativné jako hluk (Michalik, 2009). Pracovni prostiedi muze
naruSovat hluk, nedostatek svétla, prasnost, necistota vzduchu a neestetické vybaveni
(Armstrong, 2007). Spatné nebo nebezpeéné pracovni podminky mohou prohlubovat

depresivni pocity (Lindberg, 2021). To samé plati, pokud jsou na pracovisti dlouhodobé
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zanedbavany hygienické faktory prace, maji silu vyvolat v zaméstnancich

nespokojenost (Provaznik, 2002).

Ptirodni véci dodavaji lidem energii a mohou pomoci snizovat stres a tzkost. Proto je
vhodné pracovisté vybavit rostlinami a dfevem. Idealn¢ zajistit pfisun ptirodniho svétla
a vyhled zokna do pfirody. Kazdy jedinec ma sviij vlastni vkus, proto je vhodné
do pracovniho prostiedi zahrnout riizné designerské styly a vzadjemné prostiedi propojit.
Zaroven by pracovni prostfedi mélo mit rizné tiché a soukromé kouty, kam se ¢lovék

muze presouvat.

Do pracovniho prostfedi je vhodné zafadit prostory pro meetingy, tiché mistnosti
a prostory pro relaxaci slouzici proti stresu a k propojovani zaméstnancti. Zaméstnanci
také oceni branding pracovniho prostfedi napt. prostfednictvim firemnich log, hodnot
nebo fotografii (Kramer, 2020). V pracovnim prostiedi je dulezité dbat také na uklid.
Plati pravidlo, Ze uklizené prostiedi rovnd se uklizena mysl. Prostiedi by mélo zlstat

minimalistické, aby ¢lovéka nerozptylovalo od préace pfili§ mnoho vjemd.

Zajisténi proudéni slunec¢niho svétla do pracovniho prostiedi miZe pomoci zvySovat
hladinu serotoninu a vede ke klidu a soustfedénosti. Déle je vhodné vyuzit rizovych
a hnédych barev, které vzbuzuji pocit komfortu a ptisobi proti tizkosti (Calm Business,
2020). V podpoteni dusevniho zdravi mize fungovat také eko terapie. Zivé rostliny,

zvitata, ptfirodni svétla, osobni véci a zdravé jidlo na pracovisti (Lamar, 2009).

Mikroklimatické a jiné podminky samy o sobé nemohou vyvolat spokojenost. ZlepSeni
stavu vychozich podminek v§ak mlize vést ke zlepSeni vykonu a vztahti mezi organizaci
a zameéstnanci. Je nutné podotknout, Ze zaméstnanci na zmény prostredi reaguji zcela
individualné. Na pozitivni zmény se odpovédi mohou projevovat pozd¢ji, na negativni

se vetSinou projevuji v okamzitych reakcich (Provaznik, 2002).
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4 Prakticka cast

V teoretické Casti bakalaifské prace se vénujeme teoretickym zdkladim a vyjasnéni
pojmu tykajicich se pracovni spokojenosti, pracovniho prostiedi a jeho optimalizace.
Praktickd ¢ast pojednava o metodologii bakalafské prace. Charakterizujeme vyzkum
a vyzkumny cil bakalaiské prace, popisujeme strategii a postup vyzkumu. Upfesiiujeme
techniku sbéru dat a vyzkumnych otdzek. Popisujeme vybér vyzkumného vzorku

a predstavujeme jej.

4.1 Charakteristika vyzkumu a vyzkumného cile

Hlavnim cilem vyzkumné ¢asti bakalarské prace je navrzeni optimalniho pracovniho
prostiedi a jeho aspektd pro zachovani spokojenosti organizace a zaméstnancl
a pro podporu psychického zdravi na zdkladé¢ vypovédi respondentii a doplnéni

teoretickych poznatkd.
Hlavni vyzkumna otazka:

»Jaké aspekty pracovniho prostfedi jsou pro zameéstnance nejpodstatnéjsi a nejvice

ovliviuji jejich spokojenost v zaméestnani po psychické strance?*

Zkoumané aspekty vychazi zteoretické Casti bakalarské prace a rozdélujeme je
na vnitini a vnéjsi. Jednd se predevSim o pfistup vedeni, mezilidské vztahy

na pracovisti a rozvrzeni prace jako takové a potfeby samotnych zaméstnanci.

4.2 Vyzkumny design a strategie

Vyzkumny design nam umoznuje tvofit nasledné interpretace. Je to logicky postup
analyzy a porovnavani skupin ¢i jedinct. V bakalarské praci vyuzivame kvalitativni
piipadovou studii, pifi které zkoumame nékolik piipadii z vybrané omezené skupiny
velmi detailné¢ a vSestranné. Kvalitativni pfistup ndm umoziuje byt subjektivnimi

a porozumét vice do hloubky lidem z urcitého prostedi a podminek.

Zaméfujeme se na tvorbu novych hypotéz a teorii. Hlavnim cilem kvalitativniho
pfistupu je detailné porozumét zkoumanému tématu a identifikovat klicové informace
a zredukovat méné¢ podstatné. Takova redukce muze bohuzel zphsobit problémy

pii generalizaci poznatktli na celou spolecnost.
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U kvalitativntho vyzkumu se rovnéz mulzeme setkat snizkou reliabilitou
neboli spolehlivosti méfeni. Naopak vSak muzeme pocitat s vysokou validitou neboli
platnosti méfeni, jelikoz volné pokladané otazky nepiinasi v odpovédich tak velké
omezeni, jako u kvantitativnich vyzkumti. Pfi kvalitativnim vyzkumu vyuZzivame
induktivni logiku. Zacatkem vyzkumu pozorujeme a sbirdme data, nasledné v nich
hleddme vyznamy a spojitosti, formulujeme piedbézné zavéry. Vysledkem

kvalitativniho vyzkumu je formulace nové teorie ¢i hypotézy.

Stejnym stylem postupujeme ve vyzkumné Casti této bakalarské prace. Prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovort a pozorovani dochazi ke sbéru dat s jedinci, ktefi maji
diagnostikovanou mirnou depresi, ktera jsou nasledn¢ zpracovana. Vysledkem
vyzkumu jsou nové poznatky z oblasti optimalizace pracovniho prostfedi s ohledem
na spokojenost a psychické zdravi, z nichZ nasledné odvozujeme nové zavéry, hypotézy

a teorie.

4.3 Technika sbéru dat

V ramci vyzkumu bakalaiské prace vyuzivame kvalitativniho pfistupu v piipadové
studii vybranych jedincti s diagnostikou mirné depresivni poruchy. Ke sbéru dat
vyuzivame polostrukturovanych rozhovort. Polostrukturovany rozhovor se nachazi
nekde mezi strukturovanym a nestrukturovanych rozhovorem a dokéaze vyrovnat jejich

nevyhody.

wewvr

nez u pln¢ strukturovaného rozhovoru. Je potfebné vytvorit si schéma a okruhy otazek,
které budeme respondentovi pokladat. Strategie rozhovoru se v ndvaznosti na odpovédi
respondenta muize v pribéhu rozhovoru ménit. Méni se predevSim znéni nékterych
otazek a také jejich potadi. U polostrukturovaného rozhovoru je vzdy stanoveno jadro

rozhovoru ¢ili minimum otazek a témat, které je potfebné s respondentem probrat.

V ramci této bakalaiské prace vytvarime zakladni kostru rozhovori a okruh témat se
stanovenymi otdzkami. V priabéhu vyvoje konkrétnich rozhovori muze dochazet
ke zmén& pofadi a znéni otdzek. Také se mohou objevit otazky nové a muze byt
poskytnut prostor k vétSimu a volnéjSimu vyjadieni ze strany respondenta, diky cemuz

muzeme ziskat dal$i podstatné informace.
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Rozhovor je zaznamenan pomoci zvukovych nahravek. Pro vétsi orientaci respondentti
v problematice bakalarské prace jsou na zacatku vysvétleny veskeré potfebné informace

a smysl prace.

4.4 Vyzkumné otazky

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky: ,,Jaké aspekty pracovniho prostiredi jsou
pro zaméstnance nejpodstatnéjSi a nejvice ovlivituji jejich spokojenost
v zaméstnani po psychické strance?“ byl vytvofen polostrukturovany dotaznik
obsahujici patnact otazek, které pokryvaji rizné faktory ovlivilujici pracovni
spokojenost a psychické =zdravi jedince a vniz budou zkoumdny osoby

s diagnostikovanou mirnou depresi.
DVO 1: Co respondentiim déla na pracovisti nejvétsi problémy?
DVO 2: Co zvySuje respondentiim pracovni spokojenost?

w7

DVO 3: Preferuji respondenti spiSe delsi praci v jednom zaméstnini nebo castéjs

stFidani pracovniho mista a napIné prace?

DVO 4: Jaka jsou ocekavani a potieby respondentii od prace, jeji naplné,

zaméstnavatele, kolegii?

DVO 5: Jaky styl vedeni ze strany zaméstnavatele respondentim nejvice

vyhovuje?

DVO 6: Jak by si respondenti piedstavovali, aby jejich zaméstnavatel udrzoval

spokojenost a zdravi na pracovisti?
DVO 7: Jaké rozvrZeni prace respondentiim nejvice vyhovuje?
DVO 8: Jak moc podstatna je pro respondenty odména za praci?

DVO 9: Jaké zaméstnanecké benefity si respondenti pro sebe predstavuji

jako idealni?
DVO 10: Jakym zptsobem by chtéli respondenti dostavat zpétnou vazbu k praci?

DVO 15: Jak by dle respondentii mélo vypadat optimalni pracovni prostiredi?

30



4.5 Predstaveni vyzkumného vzorku

Vramci vyzkumu jsou posuzovany osoby s diagnostikovanou mirnou depresivni
poruchou. Vyzkum je pIlné¢ anonymni. Vyzkumny vzorek se pohybuje v rozmezi 20

az 25 let véku. Jedna se o 6 osob, z nichz jsou dvé Zeny a Ctyfi muzi.

Vyzkumny vzorek byl vybran s ohledem na zachyceni detailnich odpovédi s ohledem
na spokojenost a psychické zdravi na pracovisti. Zahrnuje tedy jedince, ktefi jsou

s témito tématy uzce spojeni a o jejichz psychické zdravi je potfeba dikladné dbat.

Tabulka €. 1: Predstaveni vyzkumného vzorku

Respondent Diagnostika Pohlavi Vék

H1 Mirna depresivni | Zena 23 let
porucha

H2 Mirnd depresivni | Zena 20 let
porucha

H3 Mirna depresivni | muz 23 let
porucha

H4 Mirna depresivni | muz 22 let
porucha

HS Mirna depresivni | muz 25 let
porucha

Hé Mirna depresivni | muz 24 let
porucha

(zdroj: vlastni)
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4.6 Zpracovani a analyza dat

V ramci zpracovani vyzkumu dochdzi ke zpracovani ziskanych dat pro néslednou
analyzu. Pfi zpracovani dat kvalitativniho vyzkumu dochézi k dikladnému zkoumani
odpovédi respondenttl, jejich porovnavani a analyze. Ziskané a zpracované rozhovory

a pozorovani pfinasi nova a uzite¢na data pro vyzkum.

Samotnd data upravujeme v ramci ptepisu klicovych informaci do pisemné podoby.
Ditikladné poslouchani a analyzovéni rozhovora a nasledny piepis do pisemné podoby
nam pomaha data zpfehlednit a umoZziuje ndm provadét dalsi analyzu. Prevod
netextovych dat do textové podoby byva oznaCovan jako transkripce a zahrnuje
systematickou redukci nepotfebnych dat. Dalsi uprava dat pro snadnéjsi zpracovani je
provadéna pomoci tzv. kodovani. Data rozdélujeme do segmentl, jimz ptidélujeme
konkrétni nazvy. Takto rozdélenym datim ptidélujeme vyznamy a dale snimi
pracujeme. V zavéreCné fazi zpracovani dat probihd obsahovd analyza. Jedna se
o Siroké spektrum dil¢ich metod, které pouzivame k analyze textu a jejichz cilem je
urcit vyznam, zvlastnosti a strukturu informaci. Ve vyzkumné casti bakalarské prace

pouzivame deskriptivni pfistup a vyzkum se v maximalni mife opird o samotny text.

V ramci empirické Casti bakalaiské prace provadime analyzu a interpretaci dat,
ktera jsme ziskali ve vyzkumné ¢asti. Uplatiiujeme postupy obsahové analyzy. Kapitoly
empirické Casti rozdélujeme a pojmenovavame tak, aby odpovidaly na vedlejsi
vyzkumné otazky. V nasledujicich kapitolach shrnujeme jednotlivé poznatky
a odpovédi na vedlejsi vyzkumné otazky, diky nimz nésledné odpovidame na hlavni

vyzkumnou otazku.

1. Co ti kdy délalo na pracovisti nejvétsi problémy?

H1: MuZe to byt kolektiv a rozdily v kolektivu. PovySovani nad druhymi. Spatné

a nepiijemné chovani.

H2: Pfehnand kontrola ze strany vedeni i od kolegt, kontrolujici prostfedi. To je jedna
z véci. Séf, ktery sledoval, jak ¢asto jsem byl v kuchyiice, jak jsem si tam délal snidani
a pak psal, ze pracovni doba je od toho, aby se pracovalo a nedélalo se nic jin¢ho
osobniho. To bylo nepifijemné a kvili tomu jsem odesel. Druhd véc je, kdyz ne€kdo

nedodava dostatecné kvalitni véci nebo se véci neposouvaji a sméfuje to ke stagnaci.

32



Pak mi to pfijde demotivujici a ztrdcim odhodlani na vécech pracovat a délat je co
nejlépe. Je to takovy skupinovy efekt. Mam rad, kdyz jsou lidé aktivni a inspirativni
ve své praci. Takova vzajemna inspirace. Nebavi mé délat béCkové véci a spolupracovat
s lidmi, ktefi délaji véci jen, aby je ud¢€lali a neni tam nic vic. Pak jsou to urcité
mezilidské vztahy, vztahy mezi tymy. Potfebuji fajn lidi kolem sebe, kteti davéruji
mné, ja véfim jim a miZeme se navzajem na sebe spolehnout. V tu chvili pracuji nejlip

a je mi to piijemné.

H3: Nespoluprace ostatnich lidi. Zavislost mé prace na nékom jiném, kdyz ten né€kdo
je urcitym zpusobem nezodpovédny k terminim. Potfebuji, aby ten clovék mél
podobné nastavené rozlozeni prace. Potifebuji plovouci terminy a plovouci praci.
KdyZ potom je ta prace zavisla na informacich od nékoho jiného a ja je nedostanu,
tak to omezuje ten muj plovouci termin. Pomohlo by mi mit vétSi ¢as co se tyce
termint. Podle toho, kdy zrovna mam nebo nemam tzkost a své vnitini nastaveni.
Nékdy potiebuji vic ¢asu na nékteré ukoly. Kvili tomu nemdm moc rad praci
v zaméstnani, protoze jsem vazany na n¢koho jiného. Pomahalo by mi, kdyby se mnou
zamé&stnavatel probiral pravidelné mou pracovni vytiZenost. Zaméfuji se spis na to, co
mi jde a na kreativni praci. Bylo by fajn mit né¢jaké osobnostni testy a clovék by mél
d¢lat to, co mu obecné jde 1épe. Mn¢ vyslo, ze mam nizkou pracovni pamét’ a zaroven
vysokou predstavivost a kreativitu. Kdyz je to prace v tomto oboru, tak mi to vic jde
a snazim se na to zamétovat. Podle mé by tohle mélo fesit HR. Vyhodnotit, zda se

¢lovek bude hodit na urcitou pozici.

H4: Asi vztahy lidi kolem mé¢. KdyZ jsem byl prostfednikem v konfliktu mezi dvéma
stranami a snazim se zachovat neutralitu. A zaroven mi to je jedno a zaroven neni. Prace
jako takova mi nedé¢lala nikdy tolik problémy. JednoduSe Spatna komunikace
nebo nedostatek komunikace na pracovisti. Pak tam mtze dochazet ke strhavani dalSich
lidi a davil. Slo pfedeviim o né&jakou zavistivost a nedostate¢né pracovni nasazeni.

Ten piistup pak ovliviioval celou firmu.

HS: Nemam tolik Casu pro sebe. Bylo by fajn si nastavit, co jsem schopnd naplnit
a oekavani od vedeni. Nebylo by $patné, kdyby n¢kdo pravidelné kontroloval mou

pracovni vytiZenost.
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H6: Natlak na vykonnost. Kdyz se nesplni limit, tak je malér. Také komunikace
a urity pocit podfizenosti a nadiazenosti. Hierarchie. Ocenila bych kontrolu

pravidelnou kontrolu mé pracovni zatéze a otevienost v komunikaci.

2. Jakym zpiisobem podle tebe zasahuje tva diagnéza do tvé pracovni

spokojenosti?

H1: Témér viibec. Zalezi na situaci, ale v praci se mi ma diagndza tolik neprojevuje.

Jsem tam jako kdyby jinym ¢lovekem.

H2: Depresivni pocity u mé vznikaji, kdyZ za vécmi nevidim smysl. A kdyZz néco
délam, tak to pro mé neni tolik napliujici. Rikam si, pro¢ nedélam néco, co mi dava
n¢jaky sklon k megalomanstvi. Pottebuji osobné ten smysl dost hluboky. Do jisté miry
muze fungovat, Ze mi smysl bude pfipominat zaméstnavatel, ale ten musi védét, co mé
motivuje a kde ten smysl vidi. Nesmi mi fikat svou vlastni motivaci, coz se Casto stava.
Kazdy vidi smysl v praci v néem jiném a bylo by fajn, kdyby si toto zaméstnanec

u kazdého zjistil a podle toho s nim jednal.

H3: Maximalné, ja se podle ni fidim, abych byl pracovné spokojeny. Podle ni jsem si

vybral praci.

H4: To urcité. Byly chvile, kdy jsem rozhodn¢ nechtél mluvit s lidmi. Hlavné
kdyz ptijdu z préce, tak citim vycerpanost, ale zase kdyz nekomunikuji, tak mam pocit,
ze tém lidem nic nepfedavdm a nepatiim k nim. TakZze se o komunikaci snazim.
A kdyz se nesnazim, tak mam pocit, Ze si mysli, Ze si povidat nechci a nejsem
kolektivni a spolecensky. DEla mi to problém v budovani vztahi. Pomohlo by mi mit
vic neformalnich akci a vecirki, kde se vSichni sejdeme a poviddme si 1 mimo praci.
Protoze kdyz jsi v praci, tak si povida§ spar lidmi, ale neznd§ cely kolektiv.

Teambuilding by byl dobry.

HS: NejhorS$i na tom je, ze nevim, kdy to znovu propukne a moje chovani to
zkomplikuje. Ale jsou doby, kdy mi to nedéld dlouhodobé Zadné potize. Kdyz mam
problém, tak jsem malo soustiedéna, rozhozena a mnohdy i n¢jaké véci zapominam.

Pomaha mi se na chvilku zastavit, utfidit si myslenky. Na chvilku vydechnout. Pomaha
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mi, kdyz mé n¢kdo uklidni, Ze se nic ned¢je a d4 mi néjakou nadéji, Ze pristé to bude

lepsi.

Hé6: KdyZz mi bylo nejhtif, tak jsem byla jak robet, to prosté ¢lovek jede. Jsou dny,
kdy si musim vzit sick-day. Kdyz se probudim a vim, Ze to neni dobry. Radsi si ten den
vezmu volno. Zaroven mi vyhovuje, kdyz si kazdé¢ rano fekneme, jak se mame,
probereme si to, a 1 pfes Spatné dny obcas ziistavame, aby nasi klienti vidé€li, Ze 1 tohle
je soucasti prace. Tohle nastaveni mi vyhovuje jako prevence, kdyz uz je mi opravdu
Spatné, tak jsem radsi, kdyz se to nikde nezminuje. Jako prevence je to skvély, mize se
tim zachytit zarodek néceho, co miize prertist. Nebylo by Spatné v ramci psychického
zdravi mit navysSené sick-days. Nebyl by to takovy tlak. Snizuje to stres a predispozice

k tomu, ze propukne deprese.

3. Co ti zvySuje pracovni spokojenost?
H1: Dobry kolektiv. Mit n€koho na spolupraci, komunikovat s druhymi lidmi.

H2: Posun a vysledek, Ze néco tvoiime, ale nevim, zda to neni kratkodobé. Takové to,
ze si na konci dne fekne§, Ze jsi udélala néco, co mélo fakt efekt pro celou firmu
nebo dalii posun. Ze to nebylo jen n&jaké placani ukold jen tak, ale mélo to hlavu
a patu. Dobry pocit z odvedené prace, piijemna Uinava na konci dne. N¢kdy si fikam,
zda jsem uziteny a co jsem vlastné piinesl oproti druhym lidem do firmy ja. Napada
me, Ze mi v tomhle ohledu mozna brani milj multitasking, Ze nemam vytyceny jeden
smér, ktery me bavi a jsem v ném dobry. Nejvic by mi pomohlo pobavit se o tom, co
v té firm¢ chci redlné délat. Zaroven, kdyz do néceho mluvi moc lidi, tak je to t€zké se
shodnout. Bylo by super mit na véci né¢jakého garanta a experta, ktery fekne findlni véc.
Kdyz do véci mluvi moc lidi, tak to vnimam jako nediveéru od vedeni. Nékteré véci
nejsou jednoduse tak podstatné, aby je muselo fesit tolik lidi a protahovalo se to. Hodné
je v tomto dulezitd divera v nase schopnosti a naSe navrhy. Dtvéra v to, Ze naSe prace

je kvalitné odvedena a neni potteba do ni vice mluvit.

H3: Mné to, ze si mohu délat véci podle sebe, proto mi nevyhovuje pracovat

pod nékym, pokud mi nedd mij projekt a ja si nevyberu své lidi a délame na svém

vvvvvv

mé tvorit projekty a tfeba jen podavat reporty.
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H4: Pocasi. S tim, Ze kdyZ jsem zavieny v préci, tak to neni Upln€ optimalni, kdyz je
venku krasné. Taky celkova pracovni nalada. Kdyz vidim, Ze n¢kdo v praci nema
naladu, tak se to pfendsi na mé. Libilo by se mit pracovni prostfedi s hodné okny.

Flexibilni pauzy taky.

HS: Pomaha mi zpétna vazba. NavySuje mi to motivaci, to pro¢ to délam a zvySuje mi
to produktivitu. Mam rada, kdyz je ke mn¢ Clovék upfimny a mam rada, kdyz slySim,

ze jsem pro druhé pFinosem a Ze méa moje prace smysl.

H6: Podle mé& je to stejné jako u zdravych lidi. KdyZ si sedne kolektiv, je to pevny
zéklad. Zaroven vstiicnost vedeni a pochopeni. Pozitivni a laskavy pristup.

Laskavost je to nejpodstatné;si.

4. Do jaké miry je pro tebe pracovni spokojenost diileZita nap¥. ve vztahu

k tvému vykonu a produktivité?

H1: Na to se neda lehce odpovédét. Ma diagnoza mé urcité dokaze rozhodit, coz mize
byt problém. Je potieba, abych do své prace daval 100% soustiedénost, v cem mi ma

diagndza obcas brani.
H3: Maximalné, nemohu délat néco, kde nejsem spokojeny.

H6: Kdyz mam depresivni propad, neplnim své limity Kdyz se citim lip, tak se
vykonnost zved4. Kdyz mam depresi, tak je tam urcitd odosobnélost a je ti jedno, co

délas. Jedes jako robot.

5. Preferujes spiSe delSi praci v jednom zaméstnani, nebo ¢astéjsi stiidani

pracovniho mista?
H1: Hodné¢ zaleZi na druhu prace. Mam to 50 na 50.

H2: Tézko fict. Kazdé mé své vyhody a nevyhody. Nevim. Z dlouhodobého hlediska
asi spi§ dava vétsi smysl budovat si vlastni firmu a vénovat se né¢emu naplno. Za mé
by to mohlo mit vét§i impakt. Takze ja bych radsi byl v né¢em dlouhodobéjsim a néco
budoval na jednom misté. M¢l tym, ktery se miize stat tvou druhou rodinou, jste si
blizci a mate dlouhodobé vztahy. Na druhou stranu to, co spole¢né tvofime, musi mit

ten podstatny smysl.
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H3: Tady je to tézké, protoze délam rad vSechno. Mam rad oboji. Jak véci,

které funguji, tak i nové obzory a zkuSenosti. Hleddm v tom rovnovahu.

H4: Mam radsi byt v komfortni zéné, neni mi piijjemny ménit zaméstnani. Co se tyce
naplné prace, tak bych urcit¢ mohl stfidat vice pracovnich pozic. Ta flexibilita
pracovni naplné je fajn. Hodné si toho cenim. Urcité bych se chtél zaroven nékam

do budoucna posouvat. Zajima mé to.

HS: Pro m¢é byva zésadni rutina bez néjakych velkych zmén. Je to pro mé
pohodInéjsi. Jsem ve stejném prostiedi, zndm to i ten kolektiv. Po psychické strance je

pro m& naro¢né si zvykat na nové véci.

H6: Vyhledavdm mozZnost jiného uvazovani, mam rada ruznorodost prace.
Ale nedokazu si moc dobfe pifedstavit, Ze jsem kazdy rok na jiném misté, to mé
zuzkosthnuje. TakZe naraz ano, ale kontinualné ne. Zuzkostiluje mé¢ ta nejistota a to,

7ze musim budovat néco znovu. Mam tam katastrofické scénare.

6. MysliS si, Ze tva osobnost néjakym zpiisobem ovliviiuje tvou pracovni

spokojenost? Jaké rysy bys pripadné v tomto ohledu zminil/a?

H1: Asi ano. Pry jsem empaticky. Taky jsem pry komunikativni, nemdm problém si
povidat s kymkoliv. Nejsem moc organizovany. Organizace je pro mé spis
improvizace a je to problém. Ur¢ité by se mi hodilo, pokud by mi s timto nékdo dokazal

pomoci, byl bych za to rad.

H3: Ano. Moje natura obecn¢. Nenecham si mluvit do véci, chci je mit podle sebe

a tohle ovliviiuje mou spokojenost hodné. Chci mit ve vécech volnou ruku.

HS: Mozna fakt, Zze snadno zpanikarim. Pak se nesoustfedim, zapominam a toci se to
dokola. Mam rada, kdyz m¢ v tu chvili dokaze n¢kdo uklidnit, kdyz za mnou nékdo
ptijde. N&kdy je lepsi, kdyz mé nikdo nevidi, ale zalezi, jak moc se na mné ty emoce

projevuji. Zda vyplavou na povrch.

7. Jaka jsou tva ocekavani a potieby od prace? Od naplné prace,

zaméstnavatele, kolegii?

H1: Férovost, komunikativnost a spoluprace. Pokud neni v kolektivu spoluprace,

vvvvvv
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H3: Potfebuji tym, nckolik projektid a tymii, abychom délali vSichni na jednom cili.
V tymu se mi pracuje nejlépe. Idedlni je, kdyz ten tym vedu nebo mam kreativni
volnost. Casto mi pfijde, Ze se tohle pravé bije. Kdyz néco nevedu, tak mi vedouci neda
kreativni volnost. Pfitom by to pro m¢ bylo ideédlni. Uklidiiuje mé¢, kdyz se citim
jako dulezity €lanek. Urcité by bylo fajn si zjiStovat osobnost a potieby clovéka

a optimalné na né ze strany zaméstnavatele reagovat.

H4: Hlavni, co m¢ naplnuje, jsou penize. Pak lidé, co mi zlepSuji naladu. Moc nevidim

jinou variantu. Smysl prace je urcité pfidanou hodnotou. Je to pro m¢ také dulezité.

HS: Rozhodné dostatecny odpocinek a prostor pro sebe. Urcit¢ je podstatna
komunikace. Je jasné rozdélena prace. Je v tom dobry prehled a ¥ad. Nemam rada

pendlovani mezi v§im a multitasking.

H6: Klidovy rezim bez natlaku. MenSi kontrola a mikromanagement. Vice duvéry
v mou praci a schopnosti. Podpora. Kdyz nam neni dobie, tak si to fekneme na rovinu
a nedélame, ze je vSe dobré. Prostory uzpiusobené tak, aby se tam lidé citili dobfte.
Zaroven prace bez stigmatu a predsudkii. Mozna se vic zajimat nez rovnou striktné

néco resit.

8. Jaké své pracovni schopnosti bys nejvice vypichl/a?

H3: Vizudlni a prostorovad predstavivost, vyhledavani a vidéni vzorcd. Pracuje se mi

nejlépe vizualné anebo jako vymysleni napadu, FeSeni problémi.

H4: Pracovitost. Dokazu se do toho dostat a i slySim, at’ si odpocinu, ale ja chci potad
jet. Nevadi mi jet 8 hodin v kuse, bavi mé pracovat. Nebavi m¢ byt doma. Do prace se
téSim. Bavi m¢ pomahat ostatnim. Mn¢ je 1épe, kdyz oni si odpocinou. Ale bavi mé

tymova spoluprice, kdyz pak nékdo pomiize mné.
HS: Rada se zlepSuji a u¢im se nové véci.

H6: Vykonnost, cilevédomost, empatie, pochopeni, sdileni, predavani nadéje

a podpora.
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9. Jaké jsou tvé nejvétsi zajmy?

H1: Ted chci jen spat a ned¢€lat nic. Predtim jsem pravidelné cviéil, €etl jsem si, vice
jsem komunikoval s lidmi. Snazil jsem se patrat po informacich. Ted’ jsem jen dole.
Je to z toho diivodu, ze jsem mél velmi tézké zkouSky. T¢€zsi, nez jsem piredpokladal.
Nikdo mé na nic v podstaté nepfipravil a bylo to drsné. Spatné se mi uéi, takZe to byly
tézké dny. Potfeboval jsem klid od vSech a od vSeho, co jsem délal. Cviceni §lo stranou.
Je dilezité védeét co délat, proc to de€lat a jak to dé€lat, coz mi tady chybélo. Zasadni je

komunikace.

H2: Rad tvorim véci. Dllezité je si pokladat otazku pfi vSem — k ¢emu to vlastné je?
Obcas se ptam sam sebe, zda mé zéliby nejsou jen néjaka prazdna zabava. Mozna se
kolem toho to¢im, protoZe mi aktualné chybi néco tvofit. Rekl bych, Ze to je ve finale
hodné o rovnovéze, protoze kdyz neustdle néco tvoiim, tak pak si chci odpocinout
a prosté¢ vypadnout, projet se na motorce, jet nékam na dovcu atd. Bavi m¢ hodné

vztahy a komunikace.

H3: Nové technologie, historie, letadla, jakakoliv mechanika, fyzika, ziskavani
informaci a sport, pohyb. Seberozvoj. Smysl prace je pro m¢ na prvni pficce, ja praci

nedélam, pokud v ni nevidim smysl.

H4: Momentalné to bude asi sport. Sebezdokonalovani, posilovani, cviceni. Vytrvalost

v tomhle ohledu.
HS: Rada ¢tu nebo chodim na prochazky.

H6: Chiize, pobyt v prirodé, ¢teni a literatura.

10. Jaky styl vedeni ze strany tvého zaméstnavatele by ti nejvice vyhovoval?

H1: Flexibilita, vstFicnost, podpora, zdidny mikromanagement, podpora autonomie,

komunikace, informovanost, empatie, otevi‘enost

H2: Kdyz mi dava prostor se vyjadfit a davd mi v praci diivéru. Tymovost a tymova
spoluprace. Nedirektivni styl. Mam rad, kdyz misto ,,potiebuji® piichazi slova ,,prosim

a deékuji®.

H3: Kdyz mi d& volnost a zodpovédnost.
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H4: Zasadovost a nastaveni pravidel, které se udrzuji. Schopnost vést firmu
a usmériovani lidi. Imponuje mi to, je to pro m& inspirativni. Libilo by se mi, kdyZ by
vidét, ty nase starosti. Takze by bylo fajn, kdyby si jednou za ¢as vyslechl pocity svych
zameéstnancl a snazil se ty véci zlepSovat. Prodluzovat pauzy, zvysit dovolenou apod.

Urc¢ité bych v tomhle sméru ocenil otevienost zaméstnavatele. Nebat se cokoliv fict.

HS: Urcit¢ komunikace se zaméstnancem. Taky je podstatny faktor, jak velké je to
pracovisté. Potiebuji zpétnou vazbu o tom, zda to, co délam, je dostacujici a zaroven
zda to neni na kor mého dusevniho zdravi. Zaroven se mi pracuje lip v mensi pracovni
skuping. Zpétnou vazbu bych ocenila 1 od svych kolegt, budou mit vétsi piehled o tom,

co délam, protoze jsou se mnou vic v kontaktu.

H6: Vadi mi kontrola, to, Ze se o vS§em musi védét. Neduvéra. Hazeni lidi do jednoho

pytle. Kdyz se boji ¢lovék cokoliv udélat, protoze to mlize byt Spatné.

11. Jak bys chtél/a, aby tviij zaméstnavatel udrzoval spokojenost

na pracovisti?

H2: Zaprvé n¢jaké tieba multi sport karty, vybavenost kuchyné (zdravé jidlo),
zajisStovani pravidelného stravovani. Bylo by super mit jako firma kontakty
na specialisty na rizna témata. Stravovani, psychika, vykon, koucinky. Mit seznam
kontaktii, na které se mulze zaméstnanec obratit. Potom urCité spravné svétlo,
ergonomické sezeni, polohovatelné stoly, dostatek svétla. Pauzy mezi meetingy. Dat

prostor na oddych a odpo¢inek béhem dne.

H3: Aby komunikoval, doptaval se, zajimal se. Kdyz uvidi, Ze jsi dole, tak zda je
osobni zivot v pofadku. Lidsky pristup. Zaméfeni na vykon tam nékdy musi byt,
ale u mé je to spis ten lidsky pfistup. Dat prostor. Flexibilitu a vstficnost a podporu.,
porozuméni. Snaha porozumét, neotravovat, ale dat prostor a pochopeni, zZe 1idé jsou

lidé. A ne pytle s piskem.

H4: Zvysit dovolenou. Nemit nezvladatelné naroky. Je dilezité, aby se ta prace dala
realné zvladnout. Mit tam piipadné¢ kompenzaci, kdyz né¢kdo vypadne, tak aby tam byl

nekdo na zaplnéni.
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HS: Hlavné abych si to sama mohla zorganizovat, aby mi do toho nikdo moc nemluvil.

Takova autonomie.

H6: Mn¢ to pfijde hodné hierarchické. Ud¢lala bych tymovou supervizi, kde si
muzeme tyhle véci vyftikat. Aby vedouci byl otevien tomu, Ze je to o spolupraci,
a nejen o tom, Ze na nas hierarchicky bude dohlizet. Stejna hodnota nazoru a také,
aby se néco realné zménilo. Protoze se stava, ze se Casto slibuje, ale pak ke zméné

nedochézi. Aby si vedouci uvédomil, Ze nemusi mit vZdy nutné pravdu.

12. Jak by sis predstavoval/a, aby tviij zaméstnavatel bral ohledy

na duSevni zdravi na pracovisti?
H1: Ocenil bych, kdyby se zajimali a neoc¢ekévali jen vykon.

H2: Zijem ze strany zaméstnavatele. Vztdhnout to na lidskou troven. Dat slova
podpory a ujiSténi a ukézat tomu ¢loveéku, ze tam jsi pro néj. Dat moznost odkazat se
na externiho €lovéka, kdo v tom neni zapojen. Tteba psychoterapeut apod. Idealni je
projevovat zajem neustile, ne az kdyZz je pozdé. Pak takové ty zakladni véci,
aby zaméstnavatel hned nenavrhoval, co ten ¢lovék ma dé€lat, protoze pak navrhuje
veci, které pomahaji jemu, ale nemusi druhému. Déat tam prosté otevieny prostor

a vyslechnout.

H4: Urcité by se mohla zavést vyuka ohledné duSevniho zdravi, protoze kazdy ma
svou zat¢z, kterou si tdhne. Tam by jen zélezelo, jak moc o tom lidé chtéji slySet
a stylizovat se do toho. Tteba by se tim lidé stmelili, ale zalezi, zda by na to byl prostor
a zda by to to prostfedi podporovalo. Ocenil bych poznat druhé lidi v tomhle sméru

a také bych ocenil se v tomhle ohledu otev¥it druhym.

HS: Dostatek volného ¢asu. Udélat to co nejméné stresujici. Nedokazu Uplné jet
na doraz, takZze potifebuji prostor a obcas vice casu a flexibility. Rada bych m¢la

moznost fict si 0 volno.

H6: Moznost vzit si volno a nemit to omezené tfemi dny. I 5 jich je na rok malo,
kdyz ma clovék psychické problémy. VEtsi duavéra ve vlastni  schopnosti.

Bez stigmatu. Nalepkovani.
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13.Jak by mél tviij zaméstnavatel optimalné reagovat na tvou diagnozu?

Jaky by mél zvolit pristup?

H1: Kdyz o mé diagndéze zameéstnavatel vi, mize to zaroven i1 otoCit proti mné,
protoze je to mij problém. KdyZ to zaméstnavatel nevi, pro¢ jsem mu to netekl? Nékdy
sta¢i jen mit moZnost o tom mluvit, popovidat si, dostat prostor. Dostat pocit,
ze na nas n€komu zalezi. Takze pokud by zaméstnavatel jen pfisel na pokec, prohodil
par vét, tak ten Cloveék vi, Ze se nemusi tak trapit, ze se ma komu svéfit. M¢l jsem S$éfa,
ktery se mnou kecal i ve Spatné dny, bavili jsme se, sed€li jsme spolu na obéd¢, nebyl
problém. Takhle by to bylo skvélé. Je blbé, ze kdyz o své diagnoze vetejné promluvim,

ostatni mé uz automaticky berou jako nemocného.

H3: Idealn¢ aby o tom nevedél, aby na to nebyl bran specialni ohled, ale univerzalni
ohled. Typu: ¢lovék je dnes unaveny, nebudeme po ném S$lapat a je jedno, jestli je jen
unaveny anebo ma Uzkost. Nepausalizovat to, ale jit po potfebiach zaméstnanci
obecné. Myslim si, Ze manazer by nemél o diagnostice nic védét. Diagnézu bych fesil
pouze pii optimalnim nastavovani prace. Nedélat v tom rozdily. Nebrat specialni
ohledy na lidi s diagnostikou, ale byt obecné vstiicny ke vSiem rovnocenné. Tieba se
ten doty¢ny se svou diagndzou po ¢ase svéii, ale spi§ bych to fesil jen pii tom vybéru

optimalni prace.

H4: Kdyz bych mohl za zaméstnavatelem pFijit a Fict mu, Ze se necitim dobfte, tak by
bylo fajn, kdyby mé¢ v tomto sméru mohl vyslechnout. Pokud bych nem¢l moznost se
svertit, tak aspon dostat moznost si to vyieSit sam se sebou a nemit povinnost s n¢kym
komunikovat. Dostat svilij prostor. Rad bych ale dostal tu moznost se svérit. Klidn¢ by
ale v této roli mohl byt néjaky externista, to bych urcité¢ ocenil. Podle mé by to byl

velky posun.

HS: Pokud bych méla jistotu vtom, Ze na mé psychické zdravi bere zaméstnavatel
ohled, tak bych to rdda komunikovala, ale jinak bych si to spiS nechala pro sebe.

Potiebovala bych bezpecné prostiedi.

Hé6: Bylo by fajn to fict na rovinu a piiznat to. UrCité jsem nikdy nechtéla litost,
ale spi§ normalizaci a projev podpory. Ze nejsem méndcenna a Ze jsou moZnosti, jak
to miiZeme FeSit a neni to vétsi problém. Rovnocenny pristup ke zdravim i nemocnym

jedinciim. Normalizovat to. D4t tu podporu v§em bez rozdilu.
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14. Jaké rozvrzeni prace ti nejvice vyhovuje v zavislosti k tvé spokojenosti

a zachovani duSevniho zdravi?

H1: Casto to byva tak, Ze se potfebuji hlavné dobi‘e vyspat a nenechavat se p¥i praci
vyrusovat vécmi jako je mobil apod. Diilezité je také vidét v tom smysl, mit néjaky cil.
Hodné demotivujici mlze byt také vynaloZené Usili a ¢as do néceho bez vysledku.
Urcite bych ocenil, pokud by byla ocenéna snaha jako takova. Sice to nevyslo, ale dal

jsi tomu 100 %.
H3: Volnost, uspotadani podle sebe, nechci byt zavisly na nékom.

H4: Aby v tom byla jednoduchost a jasnost. A nemit toho na sebe pfilis. Jinak mi
vyhovuje pracovat na smény s jasnou strukturou. Nechtél bych mit flexibilni hodiny,
nebylo by to pro mé motivujici. Nékdy by bylo fajn si ten jasné vymezeny Cas nastavit

od jiné hodiny s tim, ze ¢loveék odejde pozdéji.

H6: 5 pracovnich hodin, menSi pracovni doba, kterd mé nevycerpd. Zaroven pauza
mezi tim. 8 hodin uz je na m¢ docela dost, jesté pokud se divam do pocitace. Klesa
soustiedénost a narlistd Unava. Zaroven mit moznost flexibilnich pauz. Pilhodina je

podle mé malo.

15.Jak moc podstatna je pro tebe odména za praci?

H1: Jsem za odménu vdécny, ale vim, ze penize jako takové nejsou zas tak

podstatné. Podstatnéjsi je ten smysl a vysledek prace jako takové. VdéCnost a zpétna

vazba na nasi praci ma velky motivacni efekt.

H2: Je pro mé podstatna do miry, Ze nechci byt pod market standardem. Clovék chce
mit zivot mimo praci. Nechci délat néco jen tak dobrovolné, to by mi to muselo davat

opravdu mega velky smysl.

H3: Musim tam vidét pridanou hodnotu. Financni odména vramci mezi
a podle vykonu. Kdyz budu nejlepsi, chci nejlepsi odménu. Kdyz budu nejlepsi
a nebude se mi zvedat plat, nebudu dostavat odmény, tak jdu z té prace pry¢. Musi to

byt spravedlivé.

H4: Penize urcité, odména je pro mé, i kdyZ muZu nékomu pomoct a uleh¢it mu.

Kdyz vidim vysledek prace.
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HS: Ur¢ité je to prijemnym bonusem.

H6: Moc ne. J& to beru tak, ze délam to, co m¢ bavi, penize nejsou to primarni,

proc¢ to délam. Je to jen néco, co tu praci dopliuje.

16. Jaké zaméstnanecké benefity by sis pro sebe predstavoval/a

jako optimalni?

H1: Permanentka do posilovny, psychologicka pomoci i jakékoliv jina, taky moznost

vyjadrit se a otevienost komunikace

H2: Technické dostatecné zajiSténi prace, aby nebyla pomala a frustrujici kvili tomu.
Me¢éla by tu byt moznost se vtomto ozvat. Bylo by fajn mit i nékoho, kdo poradi
s financemi, investicemi. Mozna také diichodové pripojisténi a nckdo, kdo mi s tim
dokédze poradit. Firemni auto. Prace z domu, sick-days. Firemni akce,
teambuildingy. Prispévek na cestovani, zabavu a vzdélavani. Ale prostiedi
jako takové je pro mé nejvetsi benefit a kdyz mé smysl to, co d€las, tak ty ostatni véci

uz pro me nejsou tak podstatné.

H3: Prispévek na osobni rozvoj. Balicek, kde je fitness, terapie, vouchery
do obchodu atd. Takova rozsifena multi sportka. Ale aby to bylo vztazené na vse
rekreacni a na mimopracovni aktivity. PFispévky na kurzy a koni¢ky. Pokud by byl
psychoterapeut pfimo pro firmu, tak jsem zjistil, Ze se Casto stava, Ze je zaméfeny jen
na vykon. Ze ho ta organizace plati za to, aby se zamé&foval na vykon. Bylo by ale urgité
fajn mit kontakty na psychology a rozdat si vouchery. Firma nebude védét, zda
chodi$ na terapii a ke komu. Zaroven je lepsi mit vétsi vybér, protoze jeden terapeut
nesedne vSem. Bylo by fajn ale mit prvniho interventa, ktery duSevni zdravi

na pracovisti hlida a posle t¢ za nékym dal. Potom mi to dava smysl.

H4: Rizena dovolena, moZna néjaky poradce. Nejvic dokazu ocenit jidlo. Multi

sport karta by byla fajn taky.

HS: Rada bych méla néco v rdmci volnocasovych aktivit. Bazén, sauna apod. Klidné

multi sport karta.

H6: Néco regeneracniho a odpocinkového. Masaz nebo plavani, kde ¢lovék vypne
po praci, ktera muze byt vycerpavajici. Stravenky a psychohygiena. Supervize a tieba
néjaka psychologicka pomoc.
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17.Jakym zptusobem bys chtél/a dostavat hodnoceni a zpétnou vazbu

od tvého zaméstnavatele?

H1: Urcité ne na vyplatni pasce. Zpétna vazba formou doporuceni a pratelské rady.

Netekne ti to, ze jsi Spatny, jen ti to fekne, ze se to da délat i jinak a lépe.

H2: Jeden ku jednomu. S tim, ze se k tomu mizu taky vyjadfit a je to spiS takova
diskuse, sdileni pohledli na véc. Nemélo by to byt Gpln€ nucené, ale aby to mélo svijj

prostor a nebylo to jen okrajové, mélo to néjakou vahu.

H3: Neni mi pfijemné, kdyz m¢é nékdo hodnoti ze svého subjektivniho pohledu
a subjektivniho rozpolozeni. Musi to byt urcité objektivni. Musi byt jasna a prima.
Tohle se nepovedlo, tohle se musi zménit a takhle se to zméni. Zaroven dat prostor
k diskusi a svému ndzoru, ale nejde fict, ze néco nezménim a hadat se. Nabidnout

pomoc v tom, jak tu zménu udélat.

H4: Zaméstnanec mésice zni hrozné fajn. Da to najevo, Ze ty jsi tahoun a alfa v tymu.
Na jednu stranu to je fajn a na druhou stranu by to mohlo plodit neduhy, nepiisobi to
tymove, ale mné¢ by se to libilo, ale je to sobecky. Ale mozné jednou mési¢né by se
mohly vypsat a vypichnout celkové uspéchy. Pochvala za dobrou praci. Poukazat
na vysledky. Nebyt jen ocenény penczi. Penize jsou fajn, ale ta psychicka podpora je
tam také dulezitd. Jinak je urcite¢ dobré fikat véci na prFimo, pokud je to néco
negativniho. Je dulezité fict, co se stalo Spatné a co se musi stat, aby se to pristé

nestalo. Urcité by bylo fajn, kdyby pomohl najit FeSeni. Urcité by to bylo napomocné.

Hé6: Vse si to fikame tstné, 1 pochvaly.

18. Jakym zptusobem bys chtéla nastavit vztahy mezi tebou a tvymi kolegy?

HS: Kolektiv hraje dileZitou roli. Hlavné komunikace mezi kolegy, ¢lov€k s nimi

travi hodné Casu. Otevi‘enost a vstficnost.

H6: Uprimnost, nejméné prostoru pro domnénky a vytvareni teorii. Védét proc je jiny
clovek tfteba smutny nebo naStvany. Bez pomluv.

19. Jak moc diilezity je pro tebe kariérni rist?

H1: Je to dulezité, ale nehrnu se za tim tolik.
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H2: Stagnace by m¢ zabila, takze pomérné dilezity. Mit pocit, Ze jsem se naucil néco

nového na profesni nebo osobni tirovni.

H3: Seberozvoj v praci je pro m¢ extrémné dilezity. Myslim si, ze by jej mé¢la hradit
firma. Platit mimo firemni riist, zaroven tfeba kurz v oblasti, které se vénujes ve tvé
praci. Za m¢ informaci neni nikdy malo a mas porad moznost rtist. A tim, jak se svét
vyviji, tak je potteba, aby s tim Slo ruku v ruce vzdélavani zaméstnancu. Je potieba se

dovzdélavat ve svém oboru a také v mékkych dovednostech.

H4: Urcité to ma vliv na penize a postaveni, ale ted’ to tolik nevnimam. Néjak to
nevyZaduji, vyzaduji stalost a udrzovani toho, co mam. Postup je krasny, ale neni to

pro mé tak diilezité. Ne ze bych nechtél, jen to neni ma potieba.

HS: Nejsem uplné ¢lovék, co se za tim Zene, ale urcité je dulezité se n¢jak v tom oboru
stale vzdélavat a zdokonalovat. Adaptovat se na inovace. Mam to tak naptl. Neni to

priorita, ale ani néco zanedbatelného.

H6: Kdyz to koresponduje s mym osobnim riistem, tak to je super. Musi to byt néco, co

mé bavi a co mi dava smysl. Takze ano, ale jediné s dostatkem kapacity a schopnosti.

20.Jak by mélo idealné vypadat tvé pracovni prostiedi?

H1: Stil, okno, umyvadlo, koberec nebo néco mékkého. Nemam rad prazdnotu
a nudu. Chtélo by to néco vyrazného, néjaké vyrazné plakaty, veliké zrcadlo, velké
véci. Musi to bit do o¢i. Zadné bilé stény, kombinace barev. Také rostliny a néco

uklidfiujiciho. Mozné néjaka tekouci voda.

H2: Usmévavi lidé a tym, dobra komunita. VSichni t€ radi vidi, ty rad vidis je. Rano

zacnete den, kdy pokecate a feknete si, co budete dnes délat.

H3: Mam rad roztfidéné a uklizené véci. Kdyz vim, kde co je. Nikdo mi nesmi sahat
na véci a presouvat je. Potfebuji mit stil na svém misté. A zmény délam jen ja,
protoze mé to jinak stresuje, coz se podle mé vaze k mé uzkostné poruse. Spolecné
prostory chci mit uklizené a také chci, aby si druzi lidé po sob¢ uklizeli. Urcité i n¢jakeé
pohodIné, odpocinkové misto. Mam rdd zménu mista a kreativni mistnost s bilymi

tabulemi. Potiebuji vizudlné tvofit. Také kvétiny a dFevo.
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H4: Velmi rad koukam na zipad nebo vychod slunce, takZze kdybych na to vid¢l,
bylo by to Gzasné. Ocenil bych i néjaké masaze. Kdyby tam byl nékdo pro nas a dal
nam tifeba masaz a relaxaci po praci. Pak urcité i klidova mistnost jako takova. Mit tam

klid a ticho.

HS: Hlavné aby tam byl dostatek denniho svétla, prostoru a utulnosti. A aby tam

byla moznost si to vylepsit podle sebe.

Hé6: Hlavn¢ aby to nevypadalo jako kancelaf. Mam rada sedaci pytle, nasténky
s informacemi a infografikou, pocitace, x-box, okna a svétlo. Aby toho tam nebylo

moc a bylo to oteviené. Deky.

4.7 Vyhodnoceni jednotlivych faktori pracovni spokojenosti

V nésledujici ¢asti si  vyhodnotime jednotlivé aspekty pracovni spokojenosti
dle vypovédi respondenti a jejich Cetnosti v odpovédich. Zjistime, na jaké faktory je

potieba brat nejvétsi ohled a které respondenti oznacuji jako nejpodstatné;si.

4.7.1 Osobnost jedince

V ramci vyhodnoceni jednotlivych osobnostnich rysti respondentli jsme tyto rysy
rozdélili na rysy, které jedinci pomdhaji a které mu naopak v pracovni spokojenosti

a ptipadném vykonu brani.

Mezi velmi opakované vlastnosti respondenti spada zvySena piedstavivost a s tim
spojena potieba tvofit autonomné a mit v praci kreativni volnost. Zaroven se
ve vypoveédich objevovala Casto schopnost empatie, touha po pomahani druhym,
pochopeni, vzajemné sdileni, pfedavani nad¢je, podpora, tymovost a komunikativnost.
Respondenti také cCasto uvadéli, Ze jim prace jako takovd nikdy nedélala velké
problémy, Ze jsou naopak ve své podstate¢ velmi pracoviti, vykonni a cilevédomi. Maji

velkou touhu po zlepSovani a uCenti se.
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Graf ¢. 1 Nejcastéj$i pozitivni osobnostni vlastnosti respondentii
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Vysoki piredstavivost, kreativita
30%

(zdroj: vlastni)

Mezi vlastnosti, které respondentim v pracovni spokojenosti a vykonnosti brani, spada
predevsim sniZzend soustfedénost, zvySend zapomnétlivost a slaba organizovanost.
Respondenti v ramci téchto vlastnosti uvadéli, ze hodné zalezi na konkrétnim nastaveni
v konkrétni den. Jejich nalady jsou totiz velmi nepiedvidatelné. Nékteti mezi negativni
vlastnosti uvadéli také sklony k antisocidlnimu chovani a problémy s budovanim
vztahl. Néktefi také zminovali, ze ve dny, kdy se neciti nejlépe, prepinaji do rezimu,
kdy se v pracovnim prostiedi chovaji jako roboti a odosobiiuji se. To by dle teorie
odpovidalo projeviim mirné deprese a apatii. V ramci rozhovora bylo také feceno, ze je
pro jedince obCas narocné zvykat si na nové véci a ze radsi nevychazi ze své komfortni

zony.
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Graf ¢. 2 Nejcastéjsi negativni osobnostni vlastnosti respondentii
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Nepiedvidatelnost chovani a nilady
15.4%

(zdroj: vlastni)

Mezi nejcastéjsi zajmy respondentil spadd cokoliv, co zahrnuje kreativni praci. Dale
také cviceni, sport a pohyb v pfirodé. Respondenti také ¢asto uvadéli Cteni a patrani

po informacich.
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Graf ¢. 3 Nejcastéjsi zajmy respondentu
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(zdroj: vlastni)

4.7.2 Osobnost a pristup nadfizeného

V této kapitole si vyhodnocujeme, jaké vlastnosti a ptistupy nadiizen¢ho respondenti
zminili jako nejvice pifinosné, a naopak jaké zminili jako nejvice nezadouci v ramci

jejich spokojenosti a dusevniho zdravi na pracovisti.

Respondenti ve velkém procentu uvadéli jako piinosné, kdyz nadfizeny dava
zaméstnancim prostor, ma o né¢ samotné zajem a piistupuje k nim lidsky se vstficnosti,
pochopenim, laskavosti, pokorou, empatii, podporou a porozuménim. Vnima jejich
potieby, zjistuje jejich motivaci a ma proaktivni pfistup. Zaroven vklada
do zaméstnanct dostate¢nou ditvéru. Dava jim moznost autonomie bez zbytecného
mikromanagementu a jedna s nimi nedirektivnim stylem. Smérem k zaméstnanciim se

projevuje svou otevienosti a flexibilitou v komunikaci. Zaroven je ve své praci sam

50



aktivni a pro své okoli inspirativni. Zaméfuje se o posun a zlepSeni, je zasadovy,
schopny vést, spolehlivy a zodpovédny ke své praci. V ramci tymu spolupracuje
a ke vSem pfistupuje féroveé a pozitivné. V neposledni fad¢ respondenti uvadeli také

upfimnost jako jednu z podstatnych vlastnosti.

Graf ¢. 4 Preferované pristupy a vlastnosti nadrizeného
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(zdroj: vlastni)

Pro spokojenost a zachovani duSevniho zdravi na pracoviSti uvadéji respondenti
jako nezadouci ze strany zaméstnavatele predev§im jeho nepochopeni, nepodporu,
neochotu pomoci, kdyz je to potfeba. Neporozuméni, nelaskavost, nevstticné chovani
a také nepokoru. Zarovenn uvadéli jako Skodlivou piehnanou kontrolu, nediivéru
v zaméstnance a nedostatek prostoru. V pofadku dle vypovédi neni ani piili§ direktivni

styl a pocit, Ze zamé&stnavatel musi mit vzdycky nutné¢ pravdu. Nepifinosna je také
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nedostate¢na komunikace nebo uzavienost v komunikaci. S tim se poji nedostateCna
informovanost zaméstnancii o podstatnych vécech. Zaroven je Spatné, kdyz se
zaméstnavatel nebo manazer projevuje jako nespolehlivy, nezodpovédny a pasivni
v posunu a zlepSovani sebe sama a firmy jako celek. Respondenti v ramci nezadoucich
pfistupli a vlastnosti uvadéji také nedostatecné zjiStovani motivace zaméstnanct
a nezdjem ze strany vedeni. Déle také nespolupréci, neschopnost vést a neférovost.

Celkovy negativni ptistup a neupiimnost.

Graf ¢. 5 Nezadouci pristupy a vlastnosti nadfizeného
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(zdroj: vlastni)
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4.7.3 Pristup ke zdravi a psychickému onemocnéni

V této se zaméiujeme na vypoveédi respondentil ohledné€ toho, co by jim nejvice
pomohlo nebo co jim nejvice pomahd na pracoviSti vramci jejich fyzického
a psychického zdravi. Co nejvice ocenuji a ¢eho naopak by chtéli, aby na pracovisti

bylo mén¢.

Respondenti uvedli, ze jim ve velké ¢asti poméha, kdyz je jim v praci nabidnuta pomoc
ve veécech, které jim nejdou. S tim spojené uklidiovani, zajem, lidskost, podpora.
Ptipadné ujiSténi, vyslechnuti, otevienost, zdjem o jejich potieby a vstficnost.
Jednoduse to, kdyz je na né¢ bran ohled, je pro né vytvofeno bezpecné prostredi,
ve kterém se mohou otevfit a citi se v ném dobie a zaroven kdyz je organizace sama
ochotna jim pomoci a navrhnout pro n¢ feseni. Mnoho respondentti uvedlo, ze si pieji
mit prostfedi bez stigmatu a piedsudki, bez ndlepkovani a pausSalizace. Zaroveil by
v pracovnim prostiedi radi nastavili ur¢itou rovnocennost piistupu bez zbyte¢né litosti.
Nastavit normalizaci a nedélat rozdily mezi nemocnymi a zdravymi jedinci. Nékolikrat
byla zminéna také moznost vétSiho ¢asového rozmezi termint, dostatek volného Casu
bez tlaku a nésledné zmirnéni Casového stresu. Respondenti v ramci tohoto uvadéli
navyseni sick-days a zvySeni moznosti volna. Mnoho respondentti také uvadélo, ze je
potieba zavadeét vtomto ohledu preventivni opatfeni. Mit kontakty na specialisty
a odborniky, pfipadnou pravidelnou vyuku ohledn¢ dusevniho zdravi. Zaroven bylo
Casto uvadeéno, ze by bylo pfinosné pravidelné kontrolovat a probirat se zaméstnanci
pracovni vytizenost. Mezi odpovédmi se také objevilo nemit povinnost snékym

komunikovat, kdyz to ten doty¢ny sam nechce.
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Graf ¢. 6 Preferovany pristup ke zdravi a psychickému onemocnéni
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(zdroj: vlastni)

Na druhé strané stoji aspekty, které naopak v oblasti zdravi a psychické spokojenosti
Skodi. Mezi ty dle vypoveédi spadd nedostatek pomoci v tom, co ndm aktudlné nejde
a v em mame problém, nezdjem a nepodpora. Také davani pfilisSnych nevyzadanych
rad, uzavienost, nedostatek prostoru a zdjmu o potieby a nevstiicny ptistup. Zaroven
mezi to spada podpora stigmatu a predsudki, nerovnocennost a vyzdvihavani rozdila
mezi nemocnymi a zdravymi jedinci. Nepiinosné je také ptili$ striktni zadavani termina
odevzdéani, natlak na vykonnost, nedostatek volného casu a stresujici prostiedi.
Kontraproduktivni dle respondentii je ur€ity nezdjem o zdravi a jeho prevenci. S tim

spojena nemoznost se na nikoho vtomhle sméru odkazat, nedostatecna edukace
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a nabidka feSeni ze strany organizace. V odpovédich je také do zna¢né miry zmifilovana

nedostatend pravidelna kontrola pracovni vytiZenosti.

Graf ¢. 7 Nezadouci pristup ke zdravi a psychickému onemocnéni
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(zdroj: vlastni)

4.7.4 Rozvrzieni, charakter a organizace prace

V této Casti se zam¢efujeme na to, jak by prace méla dle respondenti vypadat, jak by
méla byt optimalné rozvrZzend a organizovand pro podporu spokojenosti a zdravi

na pracovisti.
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Ve znacné mife respondenti ve svych vypoveédich uvadéji dostatek odpocinku a prostoru
pro sebe, dostatek Casu na praci a dostatek pauz. V praxi to miize znamenat nastaveni
plovoucich termint, flexibilnich pauz, zkracené pracovni doby a zvladatelnych narokt.
Velmi dilezitd pro respondenty je smysluplna a napliujici prace. Tento aspekt vétSina
respondentl uvadi jako dulezitéjsi nez finanéni odména za praci. Déle prospiva divérné
prostiedi, moznost autonomie a volnosti. Respondenti také oceniuji, kdyz se jejich napli
prace orientuje do oblasti, které jim jdou a bavi je. K tomuto ucelim dle vypovéedi
organizace muze vyuzit osobnostni testy, které vyhodnoti to, co pracovnikim opravdu
jde a zda se hodi na danou pozici. Takové nastaveni da zaméstnancim moznost si
vybrat napli a druh prace podle sebe a mit pracovni naplii flexibilni. Pro respondenty je
také velmi podstatnd spoluprace a dostatecna komunikace. S tim spojend jasné
nastavena ocekavani, jasn¢ rozdeld prace, ukol, cil. JednoduSe piehled a ftad,
ktery do prace piinasi jednoduchost a jasnost. Podstatné je také rozvrzeni prace vedouci
k efektivité a produktivité. Respondenti také oceni, kdyz je prace kreativni a maji
v ramci pracovni naplné kreativni volnost. Cast respondentii také uvedla potiebu pouze
jednoho pracovniho sméru a rutiny, ktera zahrnuje malo zmén. Mezi odpovéd'mi se také

objevilo nevyrusovani béhem prace, které mize vést ke snizeni soustfedénosti.
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Graf ¢. 8 Preferované rozvrzeni, charakter a organizace prace
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(zdroj: vlastni)

Mezi faktory, které naruSuji optimalni rozvrzeni a plynulost prace dle vypovédi spadaji
striktni terminy a nedostatek Casu na préaci, natlak na vykonnost, nedostatek pauz
a volnosti na odpocinek a prostor pro sebe. Tyto aspekty zplsobuji stres. Spada sem
také ptili§ dlouha pracovni doba a celkové nezvladatelné naroky. Velkym a podstatnym
faktorem je také prace, ktera pokud nemd smysl, tak snizuje celkovou spokojenost
zaméstnancl. Spokojenost naruSuje také nediivéra a nemoZznost autonomie. Dale
ignorace potieb a zajmu a schopnosti pracovnika. Pokud se tyto aspekty nevyhodnocuji
a nebere se ohled na to, co je pracovnik opravdu schopny a ochotny dé¢lat a co preferuje,

muze to vést k nespokojenosti. Pokud nejsou jasné nastavend ocekavani prace, neni
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jasno v tom, jak je prace rozdélend, nejsou nastaveny jasné cile, vede to k chaosu,
slozitostem a nasledné nespokojenosti pracovnikid. Respondenti dale uvadéji
nespoluprace, nepodporu a Spatnou komunikaci. Déale multitasking, pasivni rozvrzeni
prace vedouci ke stagnaci a praci, ktera je nedostatecné kreativni. V odpovédich se

objevuje vyrusovani béhem prace, které mize vést ke snizeni soustiedénosti.

Graf ¢. 9 Nezadouci rozvrzeni, charakter a organizace prace

15
10
5
0
S & F O g F P s
& & 006‘ & & F 8 ‘Q{-} ‘ Q{-} &
¥ & 8 & & & W & L&
&> Q\s@ G § & TS E s
o > & < < < N
&S T F&F & e
) e SO & =&
& & & o F§ > e®
& & F ORI » & o
< & & o° ¥ &
¥ g < &
,\\r ‘@c‘ Q‘}
S
& ¥

(zdroj: vlastni)

4.7.5 Vedeni, kultura a vztahy na pracovisti

V této casti se zaméfujeme na vliv vedeni, kultury a celkovych vztahli na pracovisti

na spokojenost a psychickou pohodu zaméstnancii. V ramci vypovédi jsme
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zaznamenali, Ze tuto oblast respondenti zmifnuji velmi Casto a povazuji ji za jednu

z nejpodstatnéjSich, na kterou by se organizace méla primarné zaméfovat.

Vramci vztahG na pracovisti respondenti velmi casto zminuji dobrou spolupraci,
podobné nastaveny styl prace se svymi kolegy, dostatecnou a pravidelnou komunikaci
s vedenim a spolupracovniky. Dale vzajemnou pomoc, podporu, otevienost a vstiicnost
jeden k druhému. S témito aspekty se poji nastaveni nekonfliktniho prostiedi,
ve kterém nevznika zaddnd zavist ani pomluvy. Podporuje se dobra pracovni nalada,
upfimnost a férovost, rovnocennost a spravedlnost. Kolegové véetné€ vedeni by méli byt
aktivni a vzajemn¢ inspirativni, odpovédni k préci, spolehlivy a dostatecné pracovné
nasazeni. Ve vypovédich bylo také zminéno, zZe by v tomto ohledu mohlo pomoci

organizovat vice neformalnich tymovych akei.

Graf & 10 Zadouci piistupy vedeni, kultura a vztahy na pracovisti
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Mezi aspekty, které naopak atmosféru na pracoviSti naruSuji, spadd nedostate¢na
spoluprace, Spatnd komunikace a uzavienost. Také to, kdyz si kolegové vzajemné
nepomahaji, nepodporuji se a nevychazi si vstfic. Tyto aspekty vytvaii Spatné
a nepiijemné chovani na pracovisti, konflikty, zavistivost, neupiimnost a pomluvy. Dale
sem spada nezodpoveédnost a nespolehlivost kolegli a vedeni, stagnace prace, pasivita,
nekvalitné dodana prace nebo nedostate¢né pracovni nasazeni. Velké problémy mohou

také vytvaret rozdily v kolektivu, povySovani nad druhymi, nerovnocennost

a neférovost.

Graf ¢. 11 Nezadouci pristupy vedeni, kultura a vztahy na pracovisti
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4.7.6 Pozice na pracovisti, hodnoceni prace a kariérni rust

V této podkapitole feSime to, jak je pro respondenty dalezitd pozice na pracovisti,
hodnoceni jejich prace a potencialni kariérni rist. Z vypoveédi jsme zjistili, Ze penize
jako takové nejsou podstatn€jsi nez samotny smysl prace, ale ani zanedbatelné a je

potieba drzet urcity finan¢ni standard.

Respondenti ve velkém procentu zminuji, ze je pro n¢ dulezité, kdyZz se na pracovisti
pravidelné ocenuji uspéchy, smysluplnost a piinos prace. Pfichdzi pravidelnd zpétna
vazba, pochvala a projevy vdécnosti za odvedenou praci. Déle je pro respondenty
dilezité, aby byli vSichni v tomto sméru v jedné roving, aby vSichni spolupracovali,
tahli za jeden provaz bez hierarchie, podfizenosti a nadfazenosti. Aby v tomto aspektu
panovala vSude spravedlnost a lidé si vzajemné pomadhali. Je potfebné vidét posun
a vysledek prace. Mit zaroven dostatek finanéniho ohodnoceni za praci, které nevede

k mozZné zavistivosti ze strany kolegi.
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Graf ¢. 12 Preference ohledné pozice na pracovisti, hodnoceni prace a

Kkariérniho rustu
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Mezi aspekty, které jdou vtomto smeéru proti spokojenosti, spadd povySovani
nad druhymi, striktni hierarchie, pocit podfizenosti a nadfazenosti a nespravedInost.
Velkou roli hraje také nedostate¢né ocenovani uspéchii a ptinosi firmé. Nedostate¢né
uznani, nedostatecna zpétnd vazba a neocenéni snahy. Demotivujicim faktorem je také
viditelna stagnace a nejasné vysledky prace. Dale nespoluprace mezi kolegy, kdy kazdy
tdhne pouze sam za sebe a nikdo si neni ochotny pomoci. UrCitou roli hraje takeé

nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni a zavistivost.
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Graf ¢. 13 Nezadouci aspekty tykajici se pozice na pracovisti, hodnoceni

prace a kariérniho riistu
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(zdroj: vlastni)

4.7.7 Forma zpétné vazby

Zpétnd vazba a hodnoceni by mélo dle vypovédi respondentl prichdzet spiSe formou
doporuceni s ur¢itou nabidkou pomoci a feSeni, pokud se jedna o negativni zpétnou
vazbu. Déle by urcité méla probihat mezi ¢tyfma ocima, optimaln¢ formou diskuse.

Mc¢la by byt jasnd, pfima, nenucena a objektivni.

63



Graf ¢. 14 Optimalni pribéh sdélovani zpétné vazby
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(zdroj: vlastni)

4.7.8 Zaméstnanecké benefity

v v

V ramci zaméstnaneckych benefiti respondenti nejvice uvadéji, ze by ocenili néco
na zpusob multi sport karty, ktera by vSak byla rozSifend nejen na sport,
ale i na prispévek na cestovani, zdbavu, vzdé€lavani, osobni rozvoj, regeneraci,
odpocinek a dal$i volnocasové aktivity. Hned po této moznosti nasleduje moznost
psychologickych a poradenskych sluzeb, vouchery na terapii, kontakty na psychology
a pripadnd psychologickd intervence piimo na pracovisti. Respondenti také uvadéli
moznosti jidla na pracovisti a stravenek, navyseni dovolené, rozvoj uceni a vzdélavani
zaméstnancl, dichodové pojiSténi ¢i firemni automobil. Déle moznost prace z domu,

vice sick-days, vice firemnich akci, vouchery do obchodli a moznost fizené dovolené.
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Graf €. 15 Nejvice preferované zaméstnanecké benefity
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(zdroj: vlastni)

4.7.9 Bezpecnost prace a pracovni prostiredi

V ramci bezpecnosti prace a pracovni prostiedi se odpovédi respondentli ve velké miie
odliSuji, dulezitd je v tomto ohledu hlavné moznost meénit si prostfedi autonomné podle

vlastnich preferenci.

Pracovni prostiedi by obecné¢ dle respondentti mélo mit hodné oken a dostatek denniho
svétla. Dale by se pracovni prostory mély nachdzet nckde, kde se lidé citi dobie
a utulné. Pracovni prostory by urcit¢ mély mit klidovou mistnost a prostor, kde si
clovék miize odpocinout. Respondenti uvadeli napt. sedaci pytle. V prostorach by
nemély chybét ani kvétiny, dfevéné prvky nebo tekouci voda. Pracovni mis to by mélo
byt zajisténé ergonomickym sezenim a polohovatelnymi stoly. Prostiedi by také mélo
byt uklizené a minimalistické. Nem¢la by chybét kreativni mistnost s bilymi tabulemi
a nasténkami. Prostor by mél zachovéavat dostatek mista a otevienost. Dale zde zaznéli
odpovédi jako dostatecnd technicka zajiSténost, kombinace barev a vyhled na zapad

nebo vychod slunce.
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Graf €. 16 Nejvice preferované rozloZeni pracovniho prostredi
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4.8 Zavérecné shrnuti praktické casti a diskuse

V ramci nasledujici kapitoly shrnujeme nashromézdéna data a jejich interpretaci.
Odpovidame na jednotlivé dil¢i vyzkumné otazky, porovnavame vysledky praktické

¢asti s teorii a v zavéru dochazi k zodpovézeni samotné hlavni vyzkumné otazky.

Z hlediska toho, co respondentim d€la na pracovisti nejvetsi problémy (DVO 1) bylo
zjisténo, ze vétSina respondentl zminuje piedevSim oblast mezilidskych vztaht
a nastaveni samotné prace. Nejvetsi problémy zpusobuje nedostatecnd komunikace
a spoluprace na pracovisti, nedostatek pomoci a zajmu ze strany vedeni a kolegt a také
prilisny tlak na vykon, ktery zplsobuje nedostatek Casu a zvySuje stres. Teoretické
poznatky tyto vysledky jediné¢ potvrzuji, vykon pracovnich c¢innosti mé totiz
spoleCensky charakter a prace spoc¢iva hodné ve spolupréci s jinymi lidmi (Kocianova,
2010). Pokud spoluprace mezi vedenim a kolegy nefunguje, mize to na pracovisti

vytvaret velké problémy.
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Aspekty, které naopak pracovni spokojenost zvysuji (DVO 2), jsou piesnym opakem.
Jedné se predevsim o dobré vztahy na pracovisti, bezpecné prostiedi, lidsky pfistup,
dostatek Casu a odpocinku a smysluplnost samotné prace. Jedinci s depresivni poruchou
Casto postradaji smysluplnost ve vécech, které dé€laji, vCetné prace (Peterkova, 2008),

proto muze byt smysluplnost a velky vyznam préce pfidanou hodnotou.

Z vypovedi vyplyva, ze jsou respondenti spiSe radsi na jednom pracovnim misté s tim,
7ze se v ném rozviji, nez aby casto pracovni misto stfidali (DVO 3). Teorie tyto
vysledky potvrzuje, Casté zmény prace totiz mohou zptisobit nespokojenost na zakladé
nedokonalé adaptace na pracovni kulturu, ¢innost nebo kolektiv v organizaci (Kollarik,
2002). Respondenti v dotaznicich uvedli, Ze vramci svého dusevniho zdravi radsi
zustavaji v komfortni zoné, jelikoz ta nepiinasi tolik nejistoty, ktera miize vést k tvorbé
katastrofickych scénaii a uzkosti. Zaroven se chtéji rozvijet, ucit se a vyhledavaji
kreativni praci, ktera je bude napliovat. Stejn¢ tak mluvi teorie, idealni je Cinnost,

ktera jedince bavi a zivi zadroven (Hamplova, 2004).

Nejcastéjsimi ocekavanimi a potfebami od prace (DVO 4) jsou opét predevSim
vzajemna spoluprace, dobra komunikace mezi vedenim a spolupracovniky, nekonfliktni
a bezpecné prostredi, vzajemna diivéra a moznost autonomni prace. Pokud zaméstnani
poskytuje moznost seberealizace, mtize ptinaSet ¢loveku velké uspokojeni (Armstrong,

2007).

Styl vedeni ze strany zaméstnavatele (DVO 5) by mél byt co nejméné direktivni, lidsky
a proaktivni. Zaméstnanci oceni vloZzenou duavéru do jejich prace, volnost, autonomii
a prostor. Tyto vysledky se téz shoduji s teorii, z hlediska zaméstnavatele se doporucuje
byt flexibilnim. Poskytnout zaméstnancim vétsi kontrolu, autonomii a odpovédnost

za vlastni ¢as na pracovisti (Kocianova, 2010).

K udrzovani spokojenosti a zdravi na pracovisti (DVO 6) je vhodné vytvofit
pro zaméstnance bezpecné prostiedi, nabizet jim pomoc, pravidelné o né projevovat
zajem a kontrolovat jejich pracovni zatéz. Dale je potfeba nemoci normalizovat a tento
pristup vnést i mezi zdravé jedince bez diagndzy a udrzovat timto krokem na pracovisti
spravedlnost moznosti a rovnocennost. Tento poznatek dopliuje teorii o velmi dilezity
postieh. Je podstatné, aby se nikdo na pracovisti nemusel citit ménécenny ¢i piehlizeny

pouze na zaklade své diagnozy nebo faktu, ze zddnou diagndézu nema.
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Prace by méla byt rozvrzend tak (DVO 7), aby méli zaméstnanci dostatek casu
a odpocinku, mohli si sami zvolit pracovni naplii dle jejich preferenci a moznosti a méli
praci jasn¢ a jednoduse zadanou bez zbytecnych problémii a zadrhell. V organizaci je
potieba vytvofit co nejjednodussi pracovni strukturu, rozdélit role a odpoveédnosti (Lis,

2022).

Vétsina respondentt ve svych odpovédich uvadi, Ze je pro né financni odména za praci
(DVO 8) podstatna pouze do urcité miry. Hlavni je dle vypovédi smysluplnost samotné
1 teorie. Nedostatek pené¢z zarucen¢ vede k nespokojenosti, ale jejich dostatek nutné
nemusi spokojenost zaruCovat. Penize totiz nemaji zadny hlub$i vyznam, pouze

umoziuji uspokojovat potieby jedinct.

V ramci pracovnich benefiti (DVO 9) respondenti nejvice vyzdvihuji napad rozsitené
benefit karty, kterd v sobé mimo sportti bude obsahovat i dal$i volnocasové aktivity.
Nasledné respondenti také oceiiuji moznost psychologické pomoci a poradenstvi,
moznost jidla a stravenek na pracovisti a moznost navySené dovolené. Paleta moznosti
byla velmi Siroka. Dle teorie je volba nejvhodnéjSich benefiti znacné individudlni
(Hruskova, 2011), proto je vhodné zaméstnancim poskytnout co nejvetsi vybér

a nechat je se rozhodnout dle vlastnich uvéazeni.

Zpétnd vazba (DVO 10) by dle odpovedi mela byt spiSe formou doporuceni s prostorem
pro diskusi a s nabidkou feSeni, pokud se jednd o zpétnou vazbu negativni. Dale by
méla byt jasna a piima. Dle teorie by se na zpétnou vazbu urcité¢ nemélo zapominat. Je
velkym motivaénim faktorem, pusobi totiz na raciondlni i emocni Cast psychiky

(Bedrnova, 2015).

vvvvvv

dostatek denniho svétla, utulnost prostiedi, zajisténi klidové mistnosti a zahrnuté
pfirodni prvky. Ve srovnani s teorii je to u volby pracovniho prostfedi velmi podobné
jako u volby pracovnich benefitl. Jsou zde zdsadni véci jako je dostatek denniho svétla,
piinosu cerstvého vzduchu, dostatek prostoru apod. Volba celkového designu
a rozlozeni pracovniho prostoru je vSak zna¢n¢ individuélni a je vhodné v tomto ohledu

dat zaméstnanclim prostor upravit si prostiedi dle svych preferenci.
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Faktory, na které by se organizace méla zam¢ftit predevsim (HVO) a které se dle
vyzkumu ukazaly jako nejpodstatnéjsi jsou urcité¢ faktory spojené s mezilidskymi
vztahy. Jednad se predevSim o tymovost, komunikaci a dostatek zajmu o druhé lidi.
Pokud tato oblast v organizaci nefunguje, mohou ostatni aspekty prace ztracet na své

hodnoté.
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5 Zavér

V bakalarské praci snazvem Optimalizace pracovniho prostitedi pro podporu
spokojenosti a duSevniho zdravi se zaméfenim na osoby s mirnou depresi jsme se
zameétovali na to, jakym zplsobem riizné faktory prace ovliviiuji celkovou spokojenost
a duSevni zdravi jedinct s diagnostikovanou mirnou depresi. Pfedstavili jsme si mirnou
depresivni poruchu a jeji aspekty — jeji vznik, druhy, hlavni projevy a vlivy. Popsali
jsme jednotlivé wvnitini a wvnéjSi faktory pracovni spokojenosti a jejich vliv

na samotné jedince.

Nasledn¢ jsme vedli kvalitativni rozhovory sosobami s mirnou depresi
pro detailnéjsi zachyceni faktort, které ovliviiuji zaméstnance po psychické strance a
které jsou pro respondenty nezanedbatelné. Provedli jsme analyzu a vyhodnoceni

jednotlivych odpovédi, které pfinesly noveé poznatky a doplnily ty stavajici.

Cilem prace bylo poukézat na diilezitost spokojenosti a dusevniho zdravi na pracovisti,
identifikovat veSkeré faktory, které spokojenost a dusSevni zdravi vtomto smeéru
ovlivituji a zjistit, na jaké z téchto faktor je potfeba se nejvice zaméfit a které jsou
nejpodstatnéjsi. Na tuto otdzku se ndm podatilo odpovédéet prosttednictvim veskerych
zahrnutych teoretickych poznatkii a nasledné provedenych kvalitativnich rozhovort
zaloZzenych na téchto poznatcich. Dilezitost spokojenosti na pracovisti se prokazala
jako dilezita jiz v ramci samotné teorie, jelikoz spokojenost zaméstnancii dokdze
ovlivnit dalsi jejich vykon a kvalitu prace, kterd mlze byt pro organizaci klicova.
V ramci teorie se ndm podafilo identifikovat velké mnozstvi faktort, které spokojenost

zaméstnancu ovliviuji.

Nasledné vysledky vyzkumu byly velmi obsdhlé, vyhodnotily jsme si kazdou oblast
faktorii vlivu na zaklad¢ kvalitativnich rozhovori, které nam poskytly data pro analyzu
a vyhodnoceni. Nasledna analyza poskytnutych vypovédi respondentii nam pomohla
identifikovat nejpodstatnéjsi faktory, které spokojenost a dusevni zdravi ovliviiuji a na

které je potieba se nejvice zaméfit.

Respondenti méli nezavisle na sob¢ vétsi tendenci na nékteré aspekty klast vétsi daraz a
na nekteré mensi, coz bylo hlavni vychodisko, o které jsme se ve vyhodnocovani a
analyze opirali. V rdmci rozhovorti bylo zapotiebi se v urcitych pifipadech doptavat

respondentl detailnéji, abychom porozuméli presné tomu, co svymi odpovéd'mi chtéli

70



konkrétné sdélit a jaké tendence z odpovédi vyplyvaji. Kvalitativni postup ndm z tohoto
hlediska pfisel vhodné&j$i nez postup kvantitativni, ve kterém mutze dochazet k vétSimu
zkresleni a zdmén¢ vyznamu informaci. Zaroven nam kvalitativni rozhovory pomohly
jit ve vypoveédi vice do hloubky a zachytit doposud nezachycené faktory pracovni
spokojenosti. Z poskytnutych vypovédi se ndm podatilo zachytit pfistup respondentt
k finan¢ni odmén¢ na ukor smysluplnosti prace a identifikovat odpovédi z pozitivniho i
negativniho hlediska. Tedy z hlediska toho, jaké faktory jsou v riznych oblastech prace
napomocné a jaké jsou naopak nezadouci, coz muze poslouzit k lepsi piedstavé o

praktickém vyuziti. Veskera data jsme znazornili ptehlednymi grafy pro lepsi orientaci.

Na zaklad¢ vysledkti prace mizeme potvrdit, ze faktori, které spokojenost a duSevni
zdravi na pracovisti ovliviiuji, je veliké kvantum a nemusi byt jednoduché vsechny tyto
faktory z hlediska organizace ¢i zaméstnavatele podchytit. Faktory, které¢ se ukézaly
jako nejpodstatnéjsi, jsou faktory spojené s mezilidskymi vztahy a na ty je znaseho
hlediska potiebné se nejvice zaméiovat v navazujicich pracich ¢i pfimé praxi
v organizacich, firmach a dalSich institucich, kde se pracuje s lidmi. Jako zasadni se
z pohledu nemocnych ukdazala také rovnost moznosti zdravych a nemocnych jedinci,
coz doplnuje piedchézejici teoretické poznatky. Podstatné je nedélat prilisSné rozdily a

stejné moznosti pomoci v téZzkych ¢asech nabidnout i zdravym jedincim bez diagnézy.

Prace vytvorila teoreticky zaklad pro optimalizaci pracovniho prostfedi a podporu
spokojenosti a duSevniho zdravi zdravych i1 nemocnych jedinci a dalsi piipadné
navazujici prace a zkoumani. Doporucujeme porovnat vypovédi s vypovéd'mi zdravych
jedinct. Predpoklddame, ze se budou v urCitych oblastech odchylovat, ale ve vétSing
shodovat. Dale doporucujeme nékteré z oblasti zkoumat na vét§im vzorku osob a najit
konkrétni aplikovatelné postupy pro praxi v organizacich, jelikoz mé spokojenost velky
vliv na celkovou vykonnost a vyvoj organizaci a je potfeba pracovni prostfedi z tohoto
hlediska neustale optimalizovat, podporovat pozitivni faktory a eliminovat ty negativni.
Na zékladé primych zkuSenosti v organizacich lze provést dalsi empirické zkoumani
na samotném personalu a ovéfit si opravdovy vliv jednotlivych faktort a ptipadnych

postuptl zavedenych v praxi.
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