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Anotace

Tato bakalatska prace se zabyva pracovnimi podminkami a jejich vlivem na pracovni
spokojenost zaméstnanci na pracovisti s kancelafemi typu open space. Teoretickd Cast
prace charakterizuje jednotlivé pracovni podminky spolu s riziky a moznymi nésledky
jejich ptisobeni. Déle se tato prace vénuje pracovni ¢innosti, jejim kritériim a hodnoceni.
Poslednim nemén¢ duilezitym tématem je pracovni spokojenost a zpusob, jakym ovlivituje
pracovni chovani zaméstnance. Empirickéd ¢ast je zpracovana kvalitativné jako ptipadova
studie konkrétni organizace v Ceské republice. Nejprve byl proveden screening situace v
podniku pomoci dotazniki spokojenosti a ndsledné byly uskuteCnény polostrukturované

rozhovory s vybranymi zaméstnanci.

Kli¢ova slova: Open space kancelare, pracovni podminky, pracovni spokojenost, pracovni

vykon.

Annotation

This bachelor thesis deals with working conditions and its effect on job satisfaction of
employees in open offices. Theoretical part of this thesis describes particular working
conditions, their risks and consequences. In addition the theoretical part dedicates the
working activity and its standards and evaluation. Last theme is about job satisfaction and
its effect on working behavior of employees. The practical part is made into qualitative
case study of specific organisation in the Czech Republic. First a questionnaire survey in

the company was performed and then interviews with selected employees were made.

Keywords: Open offices, working conditions, job satisfaction, perfomance.
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Uvod

Préce je nedilnou soucasti naseho zivota. V praci ¢lovek travi polovinu dne, nékdy i
déle. Proto je dulezité se zabyvat podminkami, které na nas v pracovnim procesu pusobi.
Toto téma jsem si zvolila pfedev§im proto, Zze jsem se jiz mnohokrat zprostiedkované
setkala s lidmi v praci nespokojenymi. Dozvidala jsem se z mnoha stran, jak je nepfijemné
pracovat v hlu¢ném prostiedi, jak je v podnicich ¢asto nehlidand teplota, ptredevSim
v letnich mésicich, kdy na pracovisti zaméstnanci omdlévaji. Proto mi piijde dalezité
pracovni podminky zkoumat a zkoumat i individualni spokojenost zaméstnanct. Kazdy
jedinec ma své optimalni podminky, a pokud se proSetfi, mizeme dle nich nastavit
optimalni teplotu, zajistit ochranné pomiicky proti hluku, na méné osvétlenad pracoviste
poskytnout ndhradni umélé osvétleni, aby zaméstnanci byli spokojeni a neodchazeli ze

zaméstnani.

rowr

V teoretické Casti jsem se vénovala konkrétnim pracovnim podminkam, pracovni
¢innosti a pracovni spokojenosti. Nejobsahlejsi c¢asti mé prace jsou pracovni podminky,
které jsem rozd¢lila na pracovni podminky fyzikalni, jako je hlu¢nost a vibrace, osvétlent,
teplota a vzhled prostfedi, dale na podminky organizacni, kam se fadi organizace pracovni
doby, hodnoceni a odménovani pracovnikili, zaméstnanecké vyhody. Déle se k podminkam
prace fadi socidln¢ psychologické podminky (vztahy na pracovisti, ptitomnost mobbingu a
problémovych osob) a moznosti kariérniho postupu. Samostatnou kapitolu jsem vénovala

bezpecnosti prace a pracovnim rizikiim, které z dané¢ pracovni Cinnosti vyplyvaji.

V empirické cCasti piedstavuji svlj kvalitativni vyzkum, ktery sleduje konkrétni
podminky ve vybraném podniku v Ceské republice. Pro tento vyzkum byla zvolena
pfipadova studie organizace. Nejprve byla zmapovédna situace pomoci dotaznikového
Setfeni, poté byly provedeny polostrukturované rozhovory se zaméstnanci vybraného
podniku. V této ¢asti se pokusim zodpovédéet otazku, jak pohlizi zaméstnanci na pracovni
podminky ve svém zaméstnani a jak se zménila jejich spokojenost po organizani zmeéné,

ktera v podniku probéhla.

V Ceském prostiedi jsem nenasla mnoho dostupné literatury, kterd by se vénovala
podminkdm kancelafi open space, ve kterych je vybrana firma situovana, proto

porovnavam vysledky tohoto vyzkumu pfedevsim se zahrani¢nimi vyzkumy a studiemi.



I Teoreticka ¢ast

1  Pracovni podminky

Pracovni prostiedi je velmi dilezitym cCinitelem pro vykon prace. Ma vliv nejen na
pracovni vykonnost, spokojenost v zaméstnani, na chybovost a nehodovost, ale i na zdravi
pracovnika. Pracovni podminky zahrnuji faktory fyzikalné chemické (hlu¢nost, osvétlenti,
teplota, chemické latky), prostorové a funkéni podminky (funk¢énost a velikost pracovniho
prostoru a pracovniho mista), organizacni podminky (rezim prace a odpocinku, monotonie,

unava) a socialn¢ psychologické podminky (spolecenskéd atmosféra, vztahy na pracovisti)

(Provaznik et al, 2002).

Pracovnimi podminkami a zpisobem, jakym ovlivituji cCloveka, se zabyva
ergonomie. Vénuje se také jejich zlepSeni, optimalizaci pracovni ¢innosti a zvySeni jeji

efektivity (Gilbertova, & Matousek, 2002).

RozliSujeme ergonomii fyzickou, kterd popisuje vliv pracovnich podminek a
pracovniho prostiedi na zdravi ¢lovéka. Zde se vyuziva poznatkii z anatomie a fyziologie
Clovéka, napiiklad vztah mezi sedavym zaméstndnim a onemocnénimi patefe, vliv
dlouhodobé denni prace s pocitatem na zrak apod. DalSim typem je kognitivni (psychickd)
ergonomie. Kognitivni ergonomie se vénuje percepci, rozhodovacim procesum,
pamétovym aspektiim prace, schopnostem a dovednostem jedince a sleduje miru tinosné
zatéze a stresu v pracovnim procesu. Posledni oblasti je organiza¢ni ergonomie, ktera se
zabyva socialnim klimatem, praci v tymu, schopnostmi vychazet s lidmi, komunikovat a
spolupracovat s ostatnimi kolegy. Organizacni ergonomie se zaméfuje i na organizaci
pracovni doby, stanovuje idedlni pomér mezi praci a odpoCinkem a zjistuje vlivy

sménového rezimu (Gilbertova, & Matousek, 2002).

1.1 Fyzikalné chemické podminky
Mezi fyzikadln¢ chemické podminky se fadi hlu¢nost a vibrace na pracovisti,
osvétleni prostoru pracovisté, teplota na pracovisti, pfitomnost chemickych Skodlivin,

ptipadné i barevné ladéni pracovniho prostiedi (Stikar et al, 2003).

1.1.1 Hlukavibrace

Hluk a zvuky, doléhajici k nam z okoli, jsou nedilnou soucasti moderniho zpiisobu
zivota. At jiz na nds pusobi zvuky aut projizdéjicich kolem, nebo neustalé huceni
modernich technologii (IT technika, televize, lednice, aj.), nelze je z naseho zivota zcela
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vyloucit, proto se s nimi musime naucit zit a pracovat. Dle Hiittlové (1998) kromé& zvukd,
které nds denn¢ obklopuji, se mize v okoli vyskytovat hluk rusivy nebo dokonce i
nebezpecny a s témito problémy se snazi v pracovnich podminkach pracovat jiz zminéna

ergonomie a inzenyrska psychologie.

Zvukem rozumime zmény tlaku jak ve vzduchu, tak i ve vodé¢ a kterémkoli jiném
prostiedi, které je lidské ucho schopno rozeznat. Jednotkou zvuku je Hertz, ktery urcuje
kmitocet zvuku. Lidské ucho zdravého mladého ¢loveka je schopno zaznamenat zvuk
piiblizné od 20 do 20 000 Hz. S v€kem se tento rozsah ptirozené snizuje (Handkova,

Matousek, 2006).

Pisobeni hluku dle Hiittlové (1998) muizeme rozliSit na nepiijemné, rusivé a
Skodlivé. Nepiijemné plsobeni hluku nemiva jest€ vliv na zdravotni stav lidského
organismu, avSak pfi praci obtéZzuje a muze tak plisobit na vykon zaméstnance, zménit
pracovnikiiv vztah k praci a ovlivnit spokojenost v zaméstnani. RuSivé pisobeni hluku
zvySuje pracovni zat€z zaméstnance, piispiva tak k vys$i chybovosti, nepozornosti pii
vykonu zaméstnani, a tim zptsobuje vy$§i nehodovost. Skodlivé ptisobeni hluku ma
zévazny vztah ke zdravi zaméstnance. Zplusobuje Casto onemocnéni sluchového aparatu
(nedoslychavost, hluchota), poruchy ostatnich smyslovych organti, zhorSuje stav centralni

nervove soustavy a snizuje odolnost celého lidského organismu.

Pracovisté, kde se vyskytuje zvySend hlu€nost, jsou vazana piisnymi normami dle
natizeni vlady €. 272/2011 Sb. o ochran¢ zdravi ptfed neptiznivymi G¢inky hluku a vibraci
(Zeman, 2011). Zaméstnanci mohou mit na pracovisti zdravotnicky dozor, ktery ovéiuje
uc¢inky hluku na zdravotni stav pracovnika. Napiiklad zjistuje, zdali uz jsou piitomny
znamky poruchy sluchu u zaméstnancii a preventivné kontroluji celkovy zdravotni stav.
Navrhuje kroky na upravu pracovnich podminek pro co nejvétsi komfort pracovnikli a
konzultuje zjiSténé vysledky se zaméstnanci 1 zaméstnavatelem (Handkova, & Matousek,

2006).

Pro spravné posouzeni zvukovych podminek na pracovisti, je nutné se podle Koubka
(2009) zabyvat hladinou zvuku (métfeno v decibelech), kmitoctem zvuku (méfen v Hz) a
délkou piisobeni zvuku na jedince. Tyto faktory hluku jsou velmi dilezité. Na jedince ma
silngj$1 negativni vliv hluk stejné hladiny s vysokym kmitoctem, nez hluk s kmitoctem
nizkym. Také délka ptsobeni hluku je velmi zésadni. Pokud je plsobeni hluku pfitomno

po celou osmihodinovou pracovni dobu, vyskytuji se zdravotni problémy u zaméstnancii
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mnohem dfive, nez kdyz je pulsobeni hluku kratsi. Nepravidelnost vystavovani
zaméstnancl hluku ma vSak na lidské zdravi dopady nejhor$i. Lidsky organismus se
nemuze adaptovat na zvukové pracovni podminky, pokud je jim vystavovan nepravideln¢ a

v rizném rozsahu.

Rusivé vSak muize pusobit i naprosté ticho (Hrabétova, 1998). Pro lidské ucho je
nejvhodnéjsi hladina zvuku kolem 30 dB. Tato hladina zvuku je obvykla v pfirozeném
prostiedi, jako je naptfiklad Suméni listi ve vétru, ¢i z dalky doléhajici hukot vody

(Handkova, & Matousek, 2006).

Pro ilustraci poslouzi ptiklady hladin hluku z riznych pracovnich situaci a zvuky
béZzného Zivota dle Mikulastika (2007): 20 dB se piiblizn¢ rovna Selestu listi, 30 dB je
zvukovou hladinou Sepotu, 50 dB je hladina zvuku tichého hovoru, hladinu 80 dB vydava
silny dopravni ruch, 90 dB vydava pneumatické kladivo a zvukovou hladinu 130 dB

vydava tryskovy motor.

Pro snizeni negativniho vlivu zvukovych podminek na pracovnika, je tfeba
pracovisté¢ vybavit protihlukovymi opatfenimi. Mezi tato opatfeni patii protihlukové
zastény a systémy, pravidelna udrzba stroji, aby se zamezilo zvySovani hlu¢nosti
poruchami stroji a zafazeni bezpeCnostnich prestavek. Dal§i moZnosti je vybavit

pracovniky osobnimi ochrannymi pomuckami jako jsou ucpavky do usi, protihlukova

sluchatka apod. (Hanakova, & Matousek, 2006).

Avsak hlu¢nost nemusi mit vzdy jen rusivy az nezdravy vliv. Dle experimentalnich
vyzkumi, které provedli Mehta, Zhu a Cheema (2012), by mohl hluk mit i pozitivni vliv na
kreativitu. Pfi experimentu simulovali riznd okolni prostiedi, ve kterych testovali
ucastniky pomoci testu od Mednicka zroku 1962 Remote Associates Test (RAT).

Nejlepsich vysledkli dosahli Gi€astnici pti zvukové kulise s hodnotou 70 dB.

Vibrace jsou definovany jako mechanické kmitdni a chvéni pevnych téles. DéEli se na
vibrace deterministické, jeZ maji pravidelny prib¢h, a na vibrace ndhodné, které se méni
neptfedvidatelnym zpisobem. Dtlezité jsou i razy neboli otfesy, kdy vibrace nahle zméni
svou silu, polohu nebo rychlost. Dale délime vibrace dle pfenosu na celkové horizontalni
nebo vertikalni vibrace (o kmitoctu 0,5 Hz — 80 Hz), celkové vertikalni vibrace (do 0,5
Hz), vibrace pfendsené na ruce (8 Hz — 1000 Hz) a vibrace pfenasené zvlastnim zplisobem

(na hlavu, patef, ramena apod., maji kmitoCtovy rozsah 1 Hz — 1000 Hz). Expozice
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intenzivnim vibracim ma vzdy vliv na cely organismus a vyvoldva nepfijemny pocit.
Zdravotni dopady byvaji velmi zavazné. Pracovnici vystaveni dlouhodobé expozici
vibracim pocituji silné bolesti hlavy, kloubii a svall, Casto trpi onemocnénim cév a
v nejhorsim ptipadé mtize dojit i k naruseni nervové soustavy v oblasti vystavené vibracim,
poté dochazi i ke ztraté citlivosti v prstech a celych hornich koncetinach. Nejvyssi
ptipustny expozicni limit je u vibraci pfenadsenych na ruce 123 dB, u vibraci pfenaSenych
zvlastnim zpusobem 100 dB a u celkovych vertikdlnich a horizontalnich vibraci je

expozi¢ni limit 110 dB (Hanakova, & Matousek, 2006).

Pracovisté, kde se vyskytuji neptiznivé vibra¢ni podminky, mohou sniZit dopady na
zaméstnance tfemi typy opatieni: technickymi, organiza¢nimi a preventivné zdravotnimi.
Mezi technickd opatfeni patii naptiklad odpruzené rukojeti stroji, vybér vhodného naradi
pro praci a udrzba stroji. Organizacni opatieni se tykaji moznosti stfidani rizikovych a
nerizikovych pracovnich pozic, moZnosti piestavek v praci, stfidani se s jinym
pracovnikem nebo omezeni poctu rizikovych uUkoli na sménu. Zdravotni prevence
zahrnuje vstupni Iékaiské prohlidky a pravidelné preventivni prohlidky, které by se mély
opakovat 1x za rok. Déle je opét moznost ptid€lit pracovnikiim osobni ochranné pomtcky,

v pripadé vibraci to jsou antivibracni rukavice (Handkova, & Matousek, 2006).

1.1.2 Osvétleni
Piiblizné 90 % informaci je pfijimdno zrakovym apardtem, proto je potieba
uzpusobit svételné podminky pracovisté pro co nejvétsi pohodli pracovnika. ZajiSténi

zrakové pohody bude mit vliv i na kvalitu odvedené prace (Hiittlova, 1998).

Zrakové tustroji je velmi dilezitym smyslovym organem pro lidskou ¢innost (nejen
pro pracovni). Lidské oko je schopno vnimat pouze velmi malou ¢ast elektromagnetického
zafeni (priblizné od 380 do 780 nanometri). Tato schopnost s vékem klesa, k vySSimu
fyziologickému upadku dochézi jiz kolem 40. roku Zivota, u nékoho mlze nastat i dfive.
Pro zrakové vnimani je velmi dilezita zrakové ostrost, schopnost rozliSovat barvy, rozsah
hloubkového vidéni a schopnost akomodace a adaptace. Akomodaci se rozumi
ptizpisobeni o¢ni Cocky na vzdalenost predmétu, ktery je pozorovan (Gilbertova, &

Matousek, 2002).

Vizudlni vnimani ¢lovéka je nejlépe uzpiisobeno pro denni svétlo, proto je pfi
pfirozeném osvétleni nejlepSi pracovni vykon. Denni svétlo je vSak velmi nestalé.

Osvétleni kolisa béhem roku, dne i pii zménach atmosférickych podminek (Pauknerova,
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2006). V letnich mésicich kolem poledne miize intenzita denniho svétla dosahovat hodnoty
az 100 000 Ix (luxi), pti vyssi oblacnosti se tato hodnota pohybuje kolem 20 000 az 30 000
Ix a v zimé¢ klesa az pod 5 000 Ix (Handkova, & Matousek, 2006). Proto je nutné svételné
podminky na pracovisti kompenzovat pomoci umélého osvétleni. Na umélé osvétleni
pracovisté se mohou pouzit teplotni svételné zdroje, kterymi jsou zarovky, nebo vybojové
zdroje, mezi které patii zarivky a vybojky. Na vét§iné pracovist’ se pouziva kombinované
osvétleni, kde se uplatiuje jak denni svétlo, tak celkové umélé osvétleni a osvétleni mistni.
Mistnim osvétlenim se rozumi svétlo zacilené na misto nejvice vyuZivané pro praci. Jsou
to stolni lampy a osvétleni stroje ¢i zatizeni (Handkova, & Matousek, 2006). Svétlo
pronikajici na pracovisté lze podle Hrabétové (1998) d¢lit na ptimé, které pochéazi pfimo
z osvétlovacich otvorti v plasti budovy (okna, svétliky) a na neptimé, proudici do mistnosti

ze sousednich prostor.

Ptiznivéj$i vliv denniho svétla oproti elektrickému (umélému) svétlu potvrzuje i
mnoho zahrani¢nich vyzkumt. Napiiklad Borisuit, Linhart Scatezzini a Miinch (2014)
zkoumali jaky efekt ma denni svétlo a elektrické osvétleni na vizualni komfort, bdélost a
naladu. Ve vysledku bylo patrné, Ze 1épe bylo ptijimané denni svétlo a subjektivni pocit
oslnéni byl u denniho svétla niz$i nez u elektrického. Zkoumané osoby pocitovaly u
elektrického osvétleni diive inavu a pocity ospalosti. Také subjektivni pocit pohody (Well-

being) byl hodnocen u umélého osvétleni jako horsi, mén¢ uspokojivy.

Dalsi vyzkum, ktery hodnoti pozitivn€ji pracovisté s pfitomnosti oken a denniho
svétla nez prostory bez oken, byl proveden ve zdravotnickém prostiedi u sester na oddéleni
akutni péce (Acute-Care Nurses). Métfeni bylo provedeno na dvou skupinach sester, kde
prvni sesterna byla bez oken (Windowless) a druhd sesterna méla okna situovana ven
(Windowed), takze méla ptisun pfimého denniho svétla. Zdravotni sestry z prvni skupiny
(Windowless) vykazovaly zvySeny krevni tlak (Mean Arterial Pressure), vy$si primérnou
tepovou frekvenci (Average Heart Rate), mély niz8i primérnou saturaci krve kyslikem
(Average Oxygen Saturation) a sniZenou télesnou teplotu (Body Temperature) nez setry,

které mély na pracovisti ptistup k dennimu svétlu (Zadeh, Shepley et al, 2014).

Pfi hodnoceni svételnych podminek pracovisté by bylo velkou chybou méfit pouze
intenzitu osvétleni. Intenzita je sice velmi dilezita, avSak nesmi byt ptili§ vysoké. Pti
vysoké intenzité svétla mize dojit k oslnéni pracovnika, coz mize byt pfi¢inou nehod na

pracovisti a zrak pracovnika miZe byt nendvratné poSkozen. Je nutné hodnotit také smér
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svétla, rovnomérnost, stinivost a kontrast, svételnou stalost, oslnivost a ostrost, barvu

svétla, celkovy jas a barvy prostoru (Mikulastik, 2007).

Nejvhodnéjsi smér svétla pro zrakové vnimani je Sikmo zleva, shora nebo zezadu,
aby nedoSlo k oslnéni pracovnika. Rovnomérnosti svétla se rozumi pomer mezi nejmensi a
nejveétsi hodnotou osvétlenosti ve sledovaném prostoru. Tento pomér je stanoven
predevsim dle charakteru provadéné prace. Pro praci s detaily, kde je nutna ptesnost, je
stanoven maximalni pomé&r 1:2, pro praci méné naro¢nou mize byt pomér mezi svétlem a
stinem 1:5 (Hiittleova, 1998). Za maximalni kontrast jasi, ktery plisobi zna¢né rusivé je

povazovan pomér 1:10 a zdravi §kodlivy je hodné vysoky pomér 1:100 (Stikar et al, 2003).

Oslnéni je charakterizovano jako stav zraku, ktery zhorSuje, az znemoziuje vidéni.
OslInéni nastava pii ndhlé zméné intenzity svétla a byva velmi rusivé a omezujici. N&jaky
Cas trva, nez se zrak adaptuje na nahlou zménu intenzity svétla a za tento casovy tsek se
muze stat pracovni nehoda ¢i uraz. Pokud neni zména intenzity svétla tak vysoka,
nedochdzi k vypadku zraku, ale tato zména pulsobi ruSivé, znesnadiiuje rozpoznavani
obryst pfedméti a narusuje soustiedéni, coz je pro pracovnika znané obtézujici. Pokud
oslnéni nastdva pii prechazeni mezi pracovisti, mize byt kompenzovano adaptacnim
pasmem, kde se intenzita svétla postupné zvySuje. Tim je riziko oslnéni snizovano, avSak

uplné ho odstranit nelze (Handkova, & Matousek, 2006).

Kvalita osvétleni je zavislda na nékolika faktorech. Mezi né patii osvétlenost
venkovniho prostoru, tvar a poloha oken ¢i svétlikii, Cistota oken a stén pracovisté a
barevna uprava prostiedi (Hiittlova, 1998). Nejvyhodnéjsi umisténi oken je co nejvyse
v prostoru (nejlépe stieSni okna) a po obou stranach pracovisté. Pokud jsou okna umisténa
pouze na jedné stran¢ pracovisté, ubyva rychle intenzita svétla smérem dovniti mistnosti.
Cim niZe jsou svétliky umistény, tim je osvétleni méné rovnomérné. U stiesnich svétliki se
sklonem méné€ nez 40 % je nutné instalovat zafizeni na odstrafiovani sné¢hu, aby mohlo
svétlo pronikat na pracoviste 1 v zimnich mésicich. Dillezité je udrzovat v Cistoté 1 pracovni
prostiedi (stény a strop), pro kvalitni odrazeni svétla. Je nutné, aby ve velmi znecisténém
prostoru, byl natér obnovovan jednou za 2 roky, v méné¢ znecCiSténém prostiedi staci
obnovit natér jedenkrat za 5 let. Jedenkrat za 2 roku by mélo probihat i ¢isténi oken u
malo zneciSténého provozu a u vice zne€isténého provozu, by mélo myti oken probihat 1x
za Y4 roku (Hanakové, & Matousek, 2006). Podle Pauknerové (2006) mtizou Spinava okna

snizit intenzitu svétla, proudiciho na pracovisté, az o 60 %.
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1.1.3 Barevna uprava
Se svétlem se poji barevnost prostfedi. Z fyzikdlniho hlediska jsou totiz barvy
definovany jako druh svétla o rtiznych vinovych délkach (Hrabétova, 1998). Pro ilustraci

v priloze uvadim vlnové délky zakladnich barev (Tab. 1).

Dulezitou schopnosti naseho zrakového aparatu je barvocit (schopnost rozeznavat
barvy). Buiiky sitnice nejsou vSechny pro vnimani barev stejné citlivé. U nékterych
jedinct se mize vyskytovat 1 ¢astecné barvoslepost, tzv. daltonismus. Daltonismus spociva
v neschopnosti rozeznat od sebe Cervenou a zelenou barvu. Tato porucha se vyskytuje
pirevazné u muzi (asi 4 %), u zen ji trpi pouze 0,4 %. Jedinci se zdravym zrakovym
aparatem jsou schopni rozeznat 130 az 150 barev v rozmezi 400 — 700 nm (Gilbertova, &

Matousek, 2002).

V pracovnim procesu maji barvy funkci pfedev§im bezpecnostni, orientacni, ale i
estetickou. Bezpecnostni funkci plni pfi oznaceni unikovych vychodii a upozoriiuji na
zmény povrchu. Barvy mohou slouzit ke zvyraznéni uzivanych pfedmétti a tim i pro
efektivné€j$i praci s nimi. Tato funkce se nazyva orientacni. Estetickd funkce barev
zajistuje predevsim pracovnikovu pohodu a piijemny pocit na pracovisti (Pauknerova,

2006).

Nekteré barvy nam na zékladé stanovenych norem slouzi k signalizaci. V téchto
piipadech je kladen daraz na tzv. valér barev neboli sila, kterou barva ptitahuje pozornost.
Mezi tyto barvy spada piedev§im ervend, oranzova, zelend, modré, Zluta a Gerna. Cervena
barva slouzi jako upozornéni ¢i vystraha. Oranzova barva signalizuje bezprostfedni
nebezpeci, kterym mtize byt napiiklad ohen, radioaktivita, riziko exploze ¢i nebezpeci
tirazu proudem. Zluta barva poukazuje na mozna nebezpeéi, napiiklad vnitropodnikova
dopravni vozidla (jeStérky). Pokud se Zluté pruhy stfidaji s Cernymi, upozoriiuje nds to na
konec rampy, zmény Urovné podlahy (schod) nebo na ztizeny prijezd. Naproti tomu zelend
barva znaci bezpeci, upozoriiuje na mozné Unikové vychody a modra barva slouzi pro

informacni tabule, pro usnadnéni orientace (Mikulastik, 2007).

Barvy lIze dle Hiittlové (1998) délit na teplé (Cervend, zlutd), studené (zelend, modra)
a neutralni (bil4, cernd a odstiny Sedé). Teplé barvy v ¢lovéku budi dojem tepla, evokuji
zivost, provokuji, jsou aktivni, podnécuji ¢lov€ka k ¢innosti. Studené barvy naopak
vyvolavaji pocit chladu, uklidiuji, jsou pasivni, podporuji dusevni soustfedéni. Studené

barvy je proto vyhodnéjsi pouzit pro interiéry kancelafi a na vSechna pracovisté, kde se
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pracuje predev§im dusevné a je vyzadovéano plné a dlouhodobé soustiedéni. Syté a teplé
barvy opticky zmenSuji, proto je vhodné je uzit ve velkych mistnostech, obzvlast pokud

jsou chladnéjsi.

Pro spravny vybér barev je nutno zvazit tyto aspekty: druh, zptsob a trvani pracovni
¢innosti, velikost prostoru pracovisté, barvu materialu, ktery je na pracovisti zpracovavan
(nesmi splyvat s povrchem pracovni plochy), teplotu barvy, svétla, intenzitu osvétleni a

teplotni podminky pracovisté, a také veék a pohlavi pracovnika (Hiittlova, 1998).

Podle Koubka (2009) je nutné vzit v tivahu pii vybéru barevného ladéni interiéri
pievazujici pohlavni zastoupeni na pracovisti, nebot’ zeny uptednostiiuji vice teplé barvy a
prostiedi, kdezto muzi maji radi studené barvy a preferuji chladné;jsi prostiedi pracoviste.
Na veéku zaméstnanct také zalezi. Mladym lidem jsou piijemné&;j$i syté odstiny teplych

barev, postarsi lidé davaji pfednost spiSe svétlejSim toniim barev studenych.

Yildrim, Akalin-Baskaya a Hidayetoghu (2006) provedli experiment, ktery mél za cil
zjistit, jaky ma barva interiéru vliv na naladu a kognitivni vykon. V kavarn¢, kde se
vyzkum odehréaval, zménili barvu stén ze zluté (tepld barva) na fialovou (studend barva).
Tato zména byla vnimdna piedevsim mladymi lidmi jako pozitivni a stejn¢ tak hodnotili 1
své pocity v takto upraveném prostiedi (jako pozitivni). StarSi lidé fialovy interiér
hodnotili méné pozitivné a necitili se v takto barevném interiéru ptili§ komfortné. Avsak
tyto vysledky mohou byt zkreslené pifedevsim tim, ze star§i osoby nejsou piili§ naklonény

zménam.

Pro vhodny vybér designu interiéru je zapotiebi, svéfit barevny vybér odbornikovi,
ktery ma se stylizaci prostiedi zkuSenosti. Takovym odbornikem mize byt projektant
specializujici se na priimyslovou estetiku, interiérovy designér nebo vyskoleny psycholog

(Hittlova, 1998).

1.1.4 Mikroklimatické podminky
Mezi mikroklimatické podminky se fadi tepelné podminky pracovisté, vlhkost a

proudéni vzduchu, a znecisténi ovzdusi pracovisté (Pauknerova, 2006).

Teplotu a vlhkost je nutné posuzovat ve vzajemném vztahu. Pro tepelné podminky je
dillezity pojem tepelnd pohoda. Tepelnou pohodou rozumime stav organismu, kdy je
dosaZena rovnovaha mezi mnozstvim tepla jedincem produkovanym a mnozstvim tepla

odebranym okolim. Teplota musi byt upravena v zavislosti na relativni vlhkosti vzduchu.
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Pokud je vlhkost vzduchu zvysend, zhorSuje se termoregulace téla, nebot’ je znesnadnéno
odpafovani z t€lniho povrchu. Tim je narusSen pocit tepelné pohody (Hrabétova, 1998).
Tepelna pohoda mad vyznamny vliv na subjektivni pocit pohody, potiebnou miru

odpocinku, a také na skute¢nou produktivitu prace (Handkova, & Matousek, 2006).

Produkce tepla télem je ovlivnéna fyzickou namahavosti vykondvané prace. Pro
vykonavani naro¢né fyzické prace, je vhodnéjsi nizsi teplota ovzdusi, dusevné pracujicim
zaméstnancim spiSe vyhovuji teploty vyssi (Hiittlova, 1998). Pro konkrétni pfedstavu
nejvhodnéjSich teplotnich podminek ke konkrétnim typtim pracovist uvadim v ptiloze

tabulku nejbézn¢jSich pracovist’ a jejich idealni teploty (Tab 2).

U lehké fyzické prace muze byt 100% vykon odveden maximalné pii 22 °C, pii 27
°C jiz schopnost podavat plny vykon klesad o 25 %, pii 30 °C vykon klesd az na 50 %.
Vnimani teplot je vSak velmi subjektivni a proto nelze vzdy uspokojit vSechny
zaméstnance. Pokud je na pracovisti pouze 10 % zaméstnanct nespokojenych s teplotnimi
podminkami, jsou stale jesté brany jako vyhovujici (Handkova, & Matousek, 2006). Pro 70
% osob je pii praci vsed¢ optimalni teplotou 21 °C, 15 % lidi se citi Iépe pii teploté 22 °C a
15 % osob upiednostiiuje teplotu kolem 20 °C. Pocit tepelné pohody zavisi 1 na v€ku a
pohlavi jedince. Zpravidla Zeny a starS$i osoby upiednostiuji teplotu az o 2 °C vyssi nez

mladsi pracovnici a muzi (Hiittlova, 1998).

Bunky lidského téla jsou poSkozovany pii vystaveni teploté pod -1 °C a u teploty
vyssi nez 45 °C. Clovék je schopen snést teplotu 50 °C pouze po dobu 4 hodin, pokud je
vysokd vlhkost vzduchu, tato snesitelnost jesté klesd. Pti vystaveni jedince vysokym
teplotdm se objevuji nevolnosti, zvraceni, prijmy a muize nastat i krvaceni z nosu a ust.
Dané osoba pocit'uje také brnéni, bolesti hlavy, svali, bolest u srdce a dostava kiece. Miize
se vyskytnout i1 neadekvatni a nekontrolovatelné chovani, projevujici se napiiklad
vravordnim, apatii ¢i agresivitou, hysterii, jedinec ztrati zdbrany, chova se familiérnéji
k okoli (i k nadfizenym), Casto se objevuje i dezorientace. Za této situace je nutné
dodrzovat pitny rezim, kdy pracovnik musi nahradit 70 az 80 % ztracenych tekutin, jinak
nastane dehydratace. Pfi dehydrataci klesd vytrvalostni vykonnost o 20 %. Pokud je to
mozné, méli by byt pracovnici ochlazovani napiiklad vzduchovymi sprchami ¢&i

rozpraSovanim vody (Hanakova, & Matousek, 2006).

Pti nizkych teplotach na pracovisti dochazi u jedince k omezeni pritoku krve kazi,

vzestupu tlaku, zrychleni srde¢ni frekvence a zvySuje se potieba kysliku. Pfi dlouhodobém
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vystaveni dochdzi na lokalnich cCastech (napf. usni boltce, prsty) k omrzlindAm. Po
vycCerpani termoregulacnich moznosti dochazi ke zpomaleni srde¢ni frekvence, dychdni je
oslabeno, ptichazi ospalost a otupélost a jedinec umira na selhani krevniho obé&hu

(Hanakova, & Matousek, 2006).

Nevhodna vlhkost ovzdusi méa znacny dopad na zdravotni stav zameéstnanci.
Doporucené hodnoty se pohybuji v rozmezi 30 — 60 % relativni vlhkosti. Nizka vlhkost
vzduchu zptsobuje vysouseni sliznic hornich cest dychacich, tim je naruSena ochranna
funkce sliznice a do organismu vnikd mnohem vice Skodlivych latek, které se dostavaji az
do dolnich cest dychacich. K tomuto poklesu vlhkosti v prostiedi dochazi predevSim
v chladnych mésicich, kdy jsou prostory pracovisté uméle vytapény, mnohdy 1 pretapény.
Vlhkost tak klesa az na 20 %, proto je vhodné vlhkost v ovzdusi pracovist uméle zvySovat,
avSak ne vice nez na 40 %. Vysokd vlhkost byvd vyuzivana jako prostiedek pii 1éCbé
alergii ve formé¢ speleoterapie, kdy je vlhkost vzduchu zvySena az na 90 % relativni
vlhkosti. V bézném prostiedi je vSak jiz hodnota nad 60 % povazovana za nepiiznivy
faktor. Dlouhodobé pilisobeni nadmérné vlhkosti pfispiva k rozvoji plisni, vyvolava
nevolnosti, zvraceni, bolesti zad, kloubii a nékdy i1 nervové obtize. Pro vyrovnani vlhkosti

vzduchu je nejucinnéjSim prosttedkem vétrani (Hanakova, & Matousek, 2006).

Dalsim dulezitym faktorem mikroklimatickych podminek je znecisténi ovzdusi
pracovisté. Ke znecisténi ovzdusi mize dochdzet pomoci odért, mikrobl a pracht. Odéry
jsou organické i1 anorganické latky. Mohou byt produkovany jak ¢lovékem, tak mohou
unikat ze stavebnich konstrukci. Odéry mizeme rozliSit na pachy a viné. Pokud tyto odéry
nejsou toxické, neohrozuji zdravi pracovnika, ale plisobi na jeho pracovni vykonnost,
dochéazi k poklesu soustfedéni a tyto odéry mohou vyvolavat i pocit nevolnosti. Proti
odérim lze pouzit opatieni, kterd omezuji jejich vznik (zména vyrobnich technologii a
materialil), pokud neni moZzné tato opatfeni zavést, je nutné zajistit Castéj$i vyménu

vzduchu v mistnosti pomoci vétrani (Hrabétova, 1998).

Zdrojem mikrobiologického zneciSténi pracovisté byva vétSinou venkovni ovzdusi,
vzduchotechnické zatizeni ¢i Clovek, ktery mikrobi pfendSi na odévu, na kiZzi nebo je
vylucuje pomoci dychani. Mikrobi mohou vyvolavat rizna interni i kozni onemocnéni,
pusobi alergické syndromy a jsou castou pfi¢inou kontaminace potravin. Jednim ze

zpiisobtl, jak Sifeni mikrobl zamezit, mize byt pravidelné €isténi klimatiza¢ni jednotky,
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zajiStovat dostateCny pfivod vzduchu na pracovisté pomoci vétrani, uzivat dezinfekéni

prostiedky a zajistit antibakteridlni upravu povrchi uzivanych zatizeni (Hrabétova, 1998).

Prach v ovzdus$i méa vzdy negativni vliv na lidsky organismus. Do lidského téla se
dostava nadychanim, tim padem jsou nejvice postizeny horni cesty dychaci. Prasnost je
definovana jako zneCisténi ovzdusi hmotnymi cCasticemi rozptylenymi do vzduchu (tzv.
aerosoly). Prach vznika drcenim pevnych hmot, jeho ¢astice maji rizny tvar a velikost.
Jemné castice prachu se usazuji velmi téZzko nebo viibec. Plsobeni prachu na Clovéka je
rozliéné podle typt prachu a latek, ze kterych pochazi. Tzv. respirabilni prach neboli
nejmensi prachové ¢astice, pronikaji pies horni cesty dychaci az do dolnich cest dychacich.
Nésledné dochazi k vzniku alergii a duSnosti. Prach ma také neptfiznivé uUCinky pii
usazovani na kazi, kde opét plsobi alergické reakce a ekzémy. Nékteré chemické
slouceniny, které prach miize obsahovat, maji toxické uCinky (napf. nékteré kovy). Jiné
prachoveé Castice mohou mit karcinogenni t¢inky, mezi né patfi napt. azbest, nékteré t€zké
kovy a jejich slouceniny a prachy vznikajici brousenim a leSténim nékterych typl drev

(Hanakova, & Matousek, 2006).

Ochranou proti prasnosti v ovzdusi byva fedéni prasnosti zonovym ¢i celkovym
vétranim, izolaci pracovniki od prasného prosttedi, srazeni prachu vodou nebo smacedly.
Zaméstnanci také maji ndrok na ochranné pomucky, kterymi jsou razné kukly s ptivodem

vzduchu, polomasky ¢i respiratory (Hanakova, & Matousek, 2006).

1.2 Prostorové funkcni podminky

Prostorové a funkéni podminky pracovisté maji za cil uzplsobit pracovni prostory
tak, aby byly pfimétené télesnym rozmérim pracovnik v produktivnim véku. K tomu
slouzi antropometrické charakteristiky. Mezi né patii télesnad vySka méfend vestoje 1 vsedé,
vySka lokte vestoje, vysSka kolene vsedé, délka stehna vsedé a dosah prostfednicku pti
vzpazeni i1 ptedpazeni (Provaznik et al, 2002). Tyto udaje slouzi pro efektivni feSeni
parametri pracovniho prostoru, kterymi je celkové uspotfadani pracovniho mista,
odpovidajici rozméry a umisténi technického zafizeni, nabytek uzplisobeny potiebam
zaméstnance (rozméry pracovnich stoll, zidli a sedacek) a rozmisténi pracovnich pomuicek
a materialu. AvSak musime zaroven dbat na individualitu jedince. Kazdé osobé vyhovuje

jiny systém uspofadani a kazdy jedinec ma jinou predstavu o pofadku (Pauknerova, 2006).

Vybaveni pracovisté nelze vyrobit na miru v§em pracovnikiim. Je tedy potieba, aby

bylo zakladni vybaveni nastavitelné (pokud je to mozné). Sedadlo s nastavitelnou vyskou
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sedaci plochy by mélo mit vysku od 38 do 50 cm, pro pevné sedadlo plati vyska 43 cm.
Vyska pracovniho stolu by méla byt pro muze 70 cm a pro Zeny 65 cm, vyska manipulacni
plochy pro praci vestoje by méla pro muze dosahovat vysky 103 cm a u Zen 95 cm, pokud

vsak vyska manipulovaného predmétu neptesdhne 5 cm (Chundela In Mikulastik, 2007).

Dalsim dulezitym faktorem prostorového uspofadadni pracovisté jsou zorné
podminky. Dle Mikulastika (2007) zorné podminky zavisi na velikosti pfedmétu, se
kterym zaméstnanec manipuluje. U hodinafe ¢i zlatnika je nutna opticka vzdalenost pouze
12 — 25 cm, protoze pracuje s velmi drobnymi piredméty, pro konstruktéra je vhodna
vzdalenost 25 — 35 cm, u béZzné administrativni prace je doporucena vzdalenost 35 — 50 cm
a pfi manipulaci s bfemeny a pfi hrubé manudlni praci se optickd vzdalenost muize

pohybovat az nad 50 cm (Mikulastik, 2007).

Pracovni plocha jednotlivého pracovnika musi byt dostatetné¢ velkd, aby si
pracovnici navzajem nepiekazeli a nevyruSovali se v praci. Manipula¢ni prostor neboli
prostor pro praci hornimi koncetinami je ur¢en dosahem hornich koncetin ve vertikalnim 1
horizontalnim sméru. Dale velikost zavisi na Cetnosti pracovniho pohybu. Dulezity je i
prostor pro praci nohou (Casto téz nazyvan pedipulacni prostor). Je uréen dosahem dolnich
koncetin opé€t v horizontélni 1 vertikalni roviné. Pracovnik musi mit dostatecny prostor pro
vykonavani pracovnich pohybii, naptiklad ovladani pedala u automobilu, zdrovenn musi mit

1 dostate¢ny prostor pro odpocinek (Hrabétova, 1998).

Na uspotadani pracovisté ma vliv i pracovni poloha, ve které je nutné praci provadeét.
Mezi zékladni pracovni polohy patii poloha vsed¢, poloha ve stoji a kombinovana pracovni
poloha, kde se stiida sed a stoj. Dale existuji také netypické pracovni polohy, k nim fadime
polohu v klece (pt. instalatér), polohu vleze (pf. automechanik), prace s rukama nad hlavou

(pt. zednik), prace v piedklonu (pf. dentista) a mnoho dalSich (Hrabétova, 1998).

Pracovni poloha vsedé je vyhodna z fyziologického hlediska, protoze zde dochazi
k niz§i spotfebé energie pii udrzovani pracovni polohy. Dolni koncetiny jsou méné
zatéZovany a mohou byt zapojeny do prace (napt. pomoci pedalit). Tato pracovni poloha
umoznuje presnéj$i praci hornich koncetin. Nevyhodou zde vSak mlze byt nedostatek
pohybu a jednostranné zatéZovani nékterych svalovych skupin. Pracovni poloha vestoje
dovoluje uziti vétsi svalové sily. Pracovnik je vice pohyblivy a mé lepsi zrakové moznosti.
Pfi udrzovani této pracovni pozice vSak dochdzi k zatéZovani dolnich koncetin a vyssi

spotiebé energie. Hornim koncetindm tato pozice nedovoluje vétsi presnost. Nejvyhodnéjsi
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pracovni polohou je kombinovand poloha. Pii stfidani pozic sedu a stoje se vyrovnava
svalova zatéz a jsou kompenzovany nedostatky obou pracovnich pozic predchozich

(Hrabétova, 1998).

Pti planovani prostorového uspoiadani pracovisté musime také brat do uvahy
architektonické feSeni budov (kancelafskych i vyrobnich). V soucasnosti jsou rozmanité
moznosti ve vystavbé kancelafskych budov, kde se mohou vyskytovat kancelaie pro
jednoho ¢i ne€kolik pracovnikl nebo kancelaie bunkové ¢i velkoprostorové. Uvazuje se i o
tzv. kancelafskych krajinach, kde je vétsi pocet pracovnich mist oddélenych od sebe
pfestavitelnymi prepazkami. Tyto kancelafe maji pfiznivy vliv na psychosocialni klima, je
zde moznost vétSiho kontaktu nejen se spolupracovniky, ale i s vedenim podniku, avSak
jednotlivec byva neustale pod kontrolou skupiny. Buiikové kanceldie jsou nejefektivnéjsi
pro praci, kde jsou vysoké naroky na soustfedéni, jsou vytvofené pouze pro jednoho
pracovnika. Vyrobni haly jsou typické tim, Ze zde ve vyrobnim procesu pracuji autonomni
skupiny v oddélenych prostorach, cCasto byvaji vybaveny nejen vlastni Satnou a

hygienickym zafizenim, ale i vlastnim mistem pro odpoc¢inek (Hiittlova, 1998).

Pracovisté mohou byt rozmisténa v prostoru budov dle riznych kritérii. Pokud je
v podniku maly pocet pracovist, kterd nelze seskupit podle urCitych znaki, voli se
individualni rozmisténi. Skupinové rozmisténi se uziva, pokud je pracovist’ vice. Zde lze
uzit tzv. technologické (funk¢ni) uspotfadéani, predmétové usporadani ¢i rozmisténi
kombinované. v technologickém uspofadani jsou seskupena pracovisté dle uzivanych
pracovnich prostfedkt. Je zde patrnd jednodussi organizace procesti a provoz je méné
nachylny na poruchy ve vyrobé. Nevyhodou vSak je zdlouhavy a malo ptehledny
materidlovy tok. Pfedmétové uspotadani se tidi hlavné navaznosti operaci, diky tomu je
proces vyroby piehlednéjsi. Slouzi predevsim pro zefektivnéni vyrobniho procesu, protoze
zkracuje vyrobni dobu. Kombinované uspotadani seskupuje v nékterych fazich vyrobniho
procesu pracovisté technologicky, v jinych predmétné. Rozmisténi ma vyznam u dneSnich
stale se rozrustajicich vyrobnich jednotek, kdy je potfeba Setfit ¢as i prostor. To miize
optimalni rozmisténi pracovist’ zajistit. Pfi planovani rozmisténi je potfeba pamatovat
nejen na zrychleni provozu a Gsporu mista, ale hlavné na nutnost udrzet optimalni 1 ostatni
faktory pracovniho prostiedi (svétlo, hluk, prach, teplo a manipula¢ni a pedipulacni prostor

pracovnika) (Hrabétova, 1998).
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1.3 Organizacni podminky

Cilem organiza¢nich podminek prace dle Pauknerové (2006) je zajistit efektivni a
bezporuchovy vykon pracovni Cinnosti a organizacné zajistit plynulost prace. K tomu
prispiva efektivni organizace pracovni doby (rezim prace a odpocinku, délka pracovni

doby), ale i motivace zaméstnancti pomoci odmeén a benefitt.

1.3.1 Organizace pracovni doby

Organizace pracovni doby ma za cil sladit potfeby organizace s ¢asovymi
omezenimi, fyzickymi 1 psychickymi moznostmi a potfebami pracovnikll. ProtoZze ma
organizace pracovni doby vliv na bezpecnost a zdravi pracovniki, jsou stanovena zakladni

pravidla v zakoniku prace (Hrabétova, 1998).

Zakon ¢. 262/2006 Sb. v zdkoniku prace stanovuje tydenni pracovni dobu na 40
hodin tydné€. Pokud vSak zaméstnanec pracuje v podzemi piti tézb€ uhli, rud a nerudnych
surovin, v dillni vystavbé a na banskych pracovistich geologického priazkumu méla by
tydenni pracovni doba trvat 37,5 hodiny. Pracovnici v tfisménném a nepietrzitém
pracovnim provozu maji tydenni pracovni dobu zkracenu téz na 37,5 hodiny a pracovnici
s dvousménnym pracovnim provozem by méli odpracovat 38,75 hodin za tyden. Kratsi
pracovni doba muze byt dohodnuta mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a zaméstnanec

tak pobira mzdu, ktera odpovida kratsi pracovni dobg.

Dle zékona ¢. 262/2006 Sb. ma zaméstnanec béhem pracovni smény narok na
piestavku nejdéle po 6 hodinach prace v trvani nejméné 30 minut. Tato pfestavka mize byt
rozdélena do vice menSich usekl, avSak alespon jeden z nich musi trvat minimalné 15
minut. Tato prestavka byva vyuzivdna piedevSim na jidlo (nejcastéji obéd) a méla by

slouzit i k odpocinku a zregenerovani sil.

Kromé délky pracovni doby je dilezity také pracovni reZim. Ten mlze byt pretrzity i
nepfetrzity. V nepfetrzitém pracovnim rezimu je uplatiovan tfisménny provoz (ranni,
odpoledni, no¢ni smény). Na jedno pracovni misto 3sménného provozu jsou vétSinou
pfijimani 3 — 4 pracovnici, ktefi se pravidelné stfidaji. Pfi stfidani smén se uplatiiuji dva
zpiisoby stfidani — prokladané smény a rotacni smény. U proklddaného typu smén se
zaméstnanci stfidaji nejcastéji v tydennich cyklech, kdy jeden tyden jde zaméstnanec na
ranni sménu, vikend je volny, druhy tyden ma odpoledni sménu, vikend slouzi k odpo¢inku
a treti tyden ma zaméstnanec nocni a opét volny vikend. Tento reZim se neustale opakuje.
Dal8im typem jsou rota¢ni smény, kdy se typ smény opakuje po kratSim tuseku vétSinou
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dvoudennim (2 dny ranni, 2 dny odpoledni, 2 dny no¢ni a 2 dny volno). Kratsi useky smén
slouzi ke snizeni negativniho vlivu na pracovnika (Koubek, 2009). Pietrzity charakter
prace probihd vétSinou v jednosménném provozu, ktery odpovida provoznimu tydnu. Neni

to vSak pravidlem (Hrabétova, 1998).

Rezim pracovni doby miize mit podle Koubka (2009) i flexibilni podobu coz se tyka

jak délky pracovni doby, tak jejiho umisténi béhem pracovniho dne.
Typy flexibilni pracovni doby dle jeji délky (Koubek, 2009):

e Zkracena pracovni doba (CasteCny pracovni Givazek): uziva se v ptipade, kdy prace
nenavazuje a mize se délat kdykoli béhem dne, tento typ ¢asto uzivan studenty

e Smlouva na ro¢ni pocet odpracovanych hodin: lze uzit u sezonnich praci, pfi
pokryti prace béhem dovolenych ¢i v organizacich s nerovnomérnym ziskem
zakazek

Typy flexibilni pracovni doby dle jejiho umisténi (pruzna pracovni doba) (Koubek, 2009):

e Sdileni pracovniho mista (Job sharing): 2 nebo vice osob zajist'uji praci na jednom
pracovnim misté
e Distan¢ni prace: pracovnik nedochdzi na pracovisté, ale komunikuje s nim pomoci

internetové ¢i mobilni site.

V priloze naleznete pro zpiehlednéni tabulku vyhod a nevyhod rtznych pracovnich
rezima pro zaméstnavatele (Tab. 3) a tabulku vyhod a nevyhod riznych pracovnich rezimu

pro zaméstnance (Tab. 4) dle Koubka (2009).

Pti stanovovani rezimu pracovni doby se hledi také na délku pracovniho poméru, a to
znamena, jestli ma zaméstnanec pracovni pomér na dobu neurcitou (neterminovanou
pracovni smlouvu) nebo na dobu urcitou (terminovanou pracovni smlouvu). Pokud ve
smlouvé neni uvedeno, Ze jde o pracovni pomér na dobu urcitou, je povazovan za pomer
na dobu neurcitou, dokud osoby, jichZ se to tyka, nesepiSou smlouvu novou nebo dokud to

nezméni fadnou vypovédi (Koubek, 2009).

Spravné organizovani pracovni doby je dileZité predevSim proto, aby se omezily
zdravotni potiZze zaméstnancl zpiisobené pretézovanim, nedostatkem odpocinku (inavou)
a nevhodnou Zivotospravou (Hrabétovd, 1998). Narocné situace, ve kterych se

zaméstnanec ocitd poprvé, mohou zplsobit zvySenou psychickou zatéz. Pracovnik se tak
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mize ocitnout az ve stavu pretizeni. Ve stavech pfepcti se u pracovnika objevuje
podrazdénost, citova labilita a mize reagovat nepfimétené situaci. Tyto faktory zvySuji

v pracovnim provozu chybovost, potazmo i nehodovost (Pauknerova, 2006).
1.3.2 Hodnoceni a odménovani

1.3.2.1 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikli ma vyznamny vztah k odménovani pracovnikti. Pfi hodnoceni
Clovéka se opirame o jeho vlastnosti, postoje a nazory, jeho jedndni a vystupovani
vzhledem k aktudlni ¢innosti (Provaznik et al, 2002). Pti jakémkoli posuzovani né&jaké
osoby vyuzivame nejCastéji rdznych stereotypi a ptredsudkd. Pokud vsak hodnotime
jedince v pracovnim procesu, méli bychom se téchto chyb posuzovani vyvarovat (Arnold

et al, 2007).

Pro zlepSeni hodnoceni miZeme pouzivat strukturované nebo standardizované
metody. Metody, které jsou strukturované, zajiSt'uji konzistentnost pro vSechny jednotlivce
a hodnotici situace. Vedouci pracovnici by méli stanovit vSem stejnd kritéria. Timto

v

pristupem se zkvalitiuji ziskana data a stavaji se spolehlivéjsimi (Arnold et al, 2007).

Kritéria hodnoceni, ktera hodnotitel stanovuje, by se méla vztahovat ke konkrétnimu
pracovnimu mistu. Neméla by byt strzena pozornost jinam zajimavymi informacemi, které
s vykonem prace na daném pracovisti nesouvisi. VesSkeré hodnoceni by zaroven mélo byt
podlozeno dikazy. Tyto dikazy lze ziskat pozorovanim chovani jednotlivcii pii vykonu
prace, pozorovanim pii zkuSebnich Cinnostech nebo naslouchdnim zameéstnancim, pfi

popisu vlastniho chovani v podobnych situacich v minulosti (Arnold et al, 2007).

Poslednim nemén¢ dulezitym postupem pro zkvalitnéni hodnoceni zaméstnancl je
vyuziti Skolenych hodnotiteld. V praxi to znamena pouceni zaméstnancii a manaZerd o
tom, jak vypadd dobry pracovni vykon a manazeifi by ho méli byt schopni identifikovat

(Arnold et al, 2007).

V praxi se vyuZziva nejCastéji samoziejmé pozorovani zaméstnance, ale i metoda
tfistaSedesatistupiiové zpétné vazby (Wagnerova, & Baarova, 2011; Arnold et al, 2007),
metoda Mystery shopping (Wagnerovd, & Baarovda, 2011) a Assessment centra

(Armstrong, 2007).
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Metoda tristaSedesatistupiiové zpétné vazby ma poskytovat komplexni piehled o
¢innosti pracovnika, tim, Ze jeho hodnotiteli jsou nejen nadiizeni (pfimi a nepiimi), ale
jeho kolegové, zakaznici i podfizeni. Pro uplnost informaci hodnoti sdm sebe i
zaméstnanec. Pro ucely 360° hodnoceni se obvykle vyuzivaji strukturované dotazniky,
které jsou zpravidla anonymni. Nevyhody této metody mohou spocivat v tom, ze miize
poslouzit k vyfizovani Gc¢td, nebo nékteti kolegové a zaméstnanci nedokazou objektivné
posoudit vykon hodnoceného, protoze nemaji dostatek informaci. K témto nedostatkiim by
méla vyhodnocujici osoba ptihlédnout. Zaméstnanec by mél mit vzdy mozZznost konzultace

vysledku hodnoceni, aby se k nému mohl vyjadtit (Wagnerova, & Baarova, 2011).

Metoda Mystery shopping slouzi ke zjistovani spokojenosti zakaznikid, potazmo
hodnoti vykonnost pracovnikli v oblasti prodeje a sluzeb. Posuzovatelem zde je externi
vyskoleny hodnotitel, ktery provadi na pracovisti takzvany testovaci nakup (neboli tajny
nakup). Mystery shopping méd za ukol identifikovat nedostatky v pracovni Cinnosti,
nehodnoti tedy piimo pracovni zpiisobilost, ale pouze interakci se zakaznikem. Hodnoceni
probiha v podobé strukturovaného dotazniku, jehoz otdzky se zamétfuji na odbornou
piipravenost pracovnika (kvalita prace, odborné znalosti, pracovni postupy) a na socialni
kompetentnost (verbalni schopnosti, feseni konflikti, spoluprace v tymu). Vysledky byvaji

nasledn¢ prezentovany souhrnné pro dany tym (Wagnerova, & Baarova, 2011).

Assessment centra (AC) se nejCastéji vyuzivaji pfi vybéru vhodného pracovnika
z uchazeci hlésicich se na danou pracovni pozici, ale mohou byt vyuzivana i1 k hodnoceni
stavajicich zaméstnancti. AC se sklddaji nejen z pohovorti a riznych testi, ale i z ukola,
které musi dany jedinec zvladnout. Klade se zde velky diiraz na chovani jedince. AC
hodnoti vice osob nardz, diky tomu se ukaze i schopnost interakce se skupinou. Aby bylo
hodnoceni objektivni, provadi hodnoceni vice pozorovatelli a hodnotitell, do akce jsou
zapojeni 1 vys$i a vrcholovi vedouci pracovnici. VSichni hodnotitelé jsou peclivé vyskoleni

(Armstrong, 2007).

1.3.2.2 0Odmérnovani pracovnikii

Systém odménovani pracovniki by mél byt pfitazlivy, aby motivoval zaméstnance.
Tim padem by mél byt i srovnatelny s ostatnimi podniky ve stejném odvétvi. M¢l by byt
spravedlivy, pracovnik by mél byt odménovan podle svych zasluh a nemél by byt

v nevyhod¢ k ostatnim pracovnikiim. Systém odménovani by mél byt pracovnikovi jasny.
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Zaméstnanci museji znat princip, na jakém jsou ocenovani a mél by byt pro né

pochopitelny (Livian, & Prazska, 1997).
Mezi typy odménovani uzivané u nas dle Koubka (2009) patfi:

1. Casova mzda a plat
U tohoto typu odménovani je ur€ena hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterd je
vyplacena pracovnikovi za praci. Délnické profese maji vétSinou stanovenou hodinovou
mzdu, nedélnické profese mésicni plat. Hlavnim cilem ¢asové mzdy a platu je stanoveni

spravedlivého systému pro hodnoceni zaméstnanct (Koubek, 2009).

2. Ukolova mzda
Ukolovda mzda je pro podniky nejjednodus§im a nejpouzivandj§im typem
odménovani. Pracovnik zde dostdva urcitou castku za kazdou jednotku préace, kterou
dokon¢i. Tento typ mzdy je tedy pfimo zavisly na pracovnikové vykonu. Dtlezité pii
vyuziti ukolové mzdy je, aby se dala zajistit kvalita a mnozstvi vykonané prace, a aby

pracovnik mohl sviij vykon ovlivnit (Koubek, 2009).

3. Podilova (provizni) mzda
Zde je odména pracovnika zavisld na mnozstvi prodaného zbozi ¢i sluzeb. Tento typ
odménovani je vyuzivan piedevsim v obchodech. Muze se jednat o primou podilovou
mzdu, kde je odména zcela zavisld na prodaném mnozstvi, nebo mize pracovnik dostavat

garantovany zakladni plat a k nému provizi za prodané mnozstvi (Koubek, 2009).

4. Mzdy za ocekavané vysledky prace
Tento typ odmény je méné zndmy. Zaméstnanec se zde zaruci za ur¢ité mnozstvi
prace, kterou vykona. Organizace, ve které je zaméstnan, musi zaméstnance dobie znat

(ptedevsim jeho vykonnost), aby odhadla, zda je schopen praci v ur¢itém case vykonat

(Koubek, 2009).

5. Mzdy a platy za znalosti a dovednosti
Mzda a plat za znalosti a dovednosti je jednim z nové¢jSich typl odménovani.
Pracovnik je odménovan za kvalifikované a efektivni vykonavani pracovnich ukold.
Znalosti a dovednosti pak mlZe prohlubovat na stejné irovni nebo aspirovat na Uroven

vyssi (Koubek, 2009).

6. Dodatkové mzdové formy
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Mezi dodatkové mzdové formy patii prémie, odménovani za usporu ¢asu, osobni
ohodnoceni, ostatni vyplaty a mnoho dal$ich. Prémie mohou byt jednordzové (odmeéna za
mimotfadny vykon) nebo periodicky se opakujici (prémie za splnéni urCitych podminek,
stanovenych predem). Odménovani za usporu casu je piiplatek za praci, kterou
zaméstnanec stihl splnit za dobu kratsi, nez byla predpokladana. Osobni ohodnoceni je
pouzivano k ohodnoceni narocné prace nebo za dlouhodobou praci s vysokym vykonem.
K ostatnim vyplatam patii 13. plat, vanocni ptispévek, dale to mize byt i ptispévek
k vyznamnému jubileu zaméstnance nebo naptiklad piispévek na dovolenou (Koubek,

2009).

Armstrong (2007) uvadi pojem thrnnd odména, kterd je kombinaci penéZznich a
nepenéznich odmeén, které jsou pracovnikiim nabizeny a pojem celkova odména, kde je
zapocitana hodnota vSech plateb v kombinaci se zamé&stnaneckymi vyhodami, které jsou

zaméstnancim k dispozici.

1.3.3 Benefity a sluzby poskytované pracovnikiim
VétSina podnikit nabizi svym pracovnikim kromé penézniho ohodnoceni navic
nékteré sluzby ¢i zaméstnanecké vyhody neboli benefity. Podle Koubka (2009, s. 320) se

v Evrop¢ zaméstnanecké vyhody ¢leni do tfi skupin:

1. Vyhody socialni povahy (dichody poskytované organizaci, zZivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i zC€asti organizaci, plijcky a ruceni za piijcky, jesle, mateiské
Skoly apod.)

2. Vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produkta
organizace pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci aj.)

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév a jiné naklady

reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd.)

Armstrong (2007, s. 595 — 596) uzivd ponckud odlisny systém hlavnich typl

zaméstnaneckych vyhod:

vvvvvv

e Penzijni systémy: vSeobecné povazovany za nejdilezitéjsi zaméstnaneckou vyhodu
e Osobni jistoty: vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny

formou nemocenského, zdravotniho, Grazového nebo Zivotniho pojisténi
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¢ Financni vypomoc: ptjcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii stéhovani a slevy
na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem

e Osobni potteby: opravnéni, kterd jsou uznanim vzijemného vztahu mezi praci a
domacimi potfebami nebo povinnosti, naptfiklad dovolend na zotavenou a jiné
formy dovolené, péce o déti, preruseni kariéry (obdobi, kdy pracovnik pirerusuje
kariéru v souvislosti se studiem nebo matei'stvim a poté se vraci ke stejné praci),
poradenstvi pti odchodu do dichodu, finan¢ni poradenstvi a osobni poradenstvi
v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zatizeni

e Podnikové automobily a pohonné hmoty: stale velmi oceniovana vyhoda, i ptes
skute€nost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdanovany

e Jiné¢ vyhody: zvySuji Zivotni uroven pracovnikili, jako jsou dotované stravovani,
pfiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, mobilni telefony (spiSe jako
,»0zdoba“ ¢i vyraz postaveni nez nezbytnost) a kreditni karty

e Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a €ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.

Nekteré organizace se zdmérné¢ snazi neinformovat své zaméstnance o moznostech
uzivani zaméstnaneckych vyhod. Je pro né mnohdy ekonomictéjsi, kdyz pracovnici vyhod
neuzivaji. Zaméstnanctim jsou c¢asto distribuované pisemné informace o vyhodach pomoci
pisemnosti, které jsou psany nesrozumitelné nebo jsou jim podstrkované mezi hromadou
dalSich materidlli pti podpisu pracovnich smluv. Zaméstnanci jsou tak ptehlceni novymi
informacemi, Ze si materidly o nabizenych vyhodach ani nepiectou nebo je hned
zapomenou. Nékteré vyhody zaméstnanci Cerpaji povinné, dle kolektivnich smluv a na
nékteré¢ si dokonce sami pfiplaceji, naptiklad ptispévky na Zivotni pojisténi (Koubek,

2009).

Nejvyhodnéjsi byva tzv. kafeteria systém neboli pruzny systém zaméstnaneckych
vyhod, kde si zaméstnanec saim vybere soubor vyhod, které jsou pro ného nejptijatelng;si.
Zaméstnancim je pridélena urcitd financni Castka, kterd ma byt vynaloZena na systém
vyhod. Je vSak na uvazeni zaméstnance, zdali ¢astku vyuZije na zamé&stnanecké vyhody

nebo si ji vyzvedne v hotovosti ¢i ji pfida ke své penéZni odméné (Armstrong, 2007).

Kafeteria systém je nejefektivnéj$i nejen pro zaméstnance, ale i pro zaméstnavatele.

Zaméstnanecké vyhody jsou stale vice uplatiiovany systém odmén, a pokud si zaméstnanci
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muizou vybrat vyhody, které jim nejvice vyhovuji, zvySuje se jejich spokojenost a snizuje
se fluktuace zaméstnancli na pracovnim misté. Zarovei je tento systém Uspornéjsi a nabizi
vétsi moznost kontroly nékladii. S vys$si hospodarnosti systému se miize zvySovat i pestrost
a ptitazlivost vyhod. Zaméstnanci si vazi moznosti vybéru svého balicku vyhod, protoze

jim dodava pocit, Ze jsou rovnopravnymi partnery (Koubek, 2009).

Dalsimi moznostmi vyhod mohou byt i dopravni sluzby, kdy zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanclim moznost hromadné dopravy do zaméstnani. Tohoto se vyuziva u
velkych podnikli v malych obcich s dojizd€jicimi pracovniky (Hiittlova, 1998). Tato sluzba
je v Jiznich Cechach zaméstnanctim poskytovana napiiklad jadernou elektrarnou Temelin,
kde k béZzné autobusoveé dopravé zavedli 1 dopravu pomoci cyklobusii. Cyklobusy byly

zavedeny na zaklad¢ pozadavkli zaméstnancti, ktefi maji v oblibé€ cyklistiku (Svitak, 2012).

Zaméstnancim mohou byt poskytovany 1 piiplatky a jiné davky. Mezi né patfi:
lokalni ptiplatky (napt. ptiplatky pro vyrovnani zvySenych nékladii na bydleni ve velkych
meéstech), diety (pfispévek na ubytovani a stravovani na sluzebnich cestach), ptiplatky za
praci piescas, priplatky za pohotovost (pokud je nutné, aby byl zaméstnanec k dispozici a

v piipadé potieby dorazil do prace) a piiplatky za sménovou praci (Armstrong, 2007).
1.4 Socialné psychologické podminky

1.4.1 Mezilidské vztahy

Clovek je uz od pradavna zvykly it s ostatnimi lidmi ve skuping. Casto se stava, Ze
citime potiebu s nékym komunikovat, nékomu se svéfit. Za ostatnimi lidmi jdeme, kdyz
potiebujeme oporu nebo pomoc. Bez ostatnich lidi bychom jen tézko piezivali. Pro ¢lovéka
je tedy dulezité patfit do né&jaké skupiny a druzit se s ostatnimi. V pracovnim prostiedi
tomu neni jinak. To, jaké mame vztahy s ostatnimi zaméstnanci na pracovisti, ovliviluje

nase prozivani i celkovou pracovni spokojenost (Hlusicka In Bednaf et al, 2013).
Plaminek (2008) rozliSuje ¢tyti vzorce aktivniho chovani mezi lidmi (zaméstnanci):

e SoutéZeni: vyznaCuje se vyraznou snahou ziskat prospéch na ukor ostatnich,
uplatiiuje se zde nizka vstticnost a vysoké sebeprosazeni
e Spolupréace: snaha o hodnoty nebojovat, ale spolecné je utvaret, umoziuje spolecné

vitézstvi (v angli¢tiné win — win)
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e Destrukce: ob¢ strany timto pfistupem ztraceji, hodnoty nejsou vytvafeny, jsou
ni¢eny

e Piizptsobeni: ¢lovek je smifen s tim, Ze jeho hodnoty budou slouzit druhé strané,
k ptizpiisobeni mize dojit tlakem vnéjSich okolnosti, ¢i z vlastniho rozhodnuti

(ob&tovani se)

Dalsi typy socidlnich interakci se daji délit:

1. De¢leni interakci dle subjektt v interakci:
a. jedinec vs. jedinec (tzv. dyadické interakce)
b. jedinec vs. skupina
c. skupina vs. skupina
2. Druhy interakci dle proximity
a. prima interakce (interakce tvari v tvar)
b. nepiima interakce (pouzitim prostiednika, jiné komunikacni kanaly)
3. Typy interakci dle motivace
a. zamérnd interakce (vstup do interakce za uic¢elem motivovat, ovliviiovat)
b. nezdmérnd interakce (probihd pfirozenym zplsobem v kazdodennim

kontaktu s okolim) (Hlu$icka In Bednaf et al, 2013, s. 163)

1.4.2 Typologie problémovych osob

Kazdy clovek jiz potkal v praci ¢i v osobnim Zivoté jedince, se kterym nedokazal
v zadné mezilidské interakci nikterak vyjit a nemohl se s nim Zadnym zpiisobem domluvit.
Aby vSak mohl byt oznaceny za problémového, musi spliovat dle Drahoniovského (Bednar

et al, 2013) urcita kritéria:

e VétSina osob hodnoti jeho chovani jako zvlastni.

e Neustéle dochazi k nedorozuménim mezi nim a rliznymi ostatnimi osobami.

e Vnima4 realitu pokiivene. Nékteré véci odmitd vidét nebo si je vyklada jinak.

e Sam sebe vétSinou vnima jako bezproblémového, chybu vidi ve svém okoli.

e Na vstiicné socialni strategie reaguje jinak, nez okoli ocekava (podeziivave, bere to
jako slabost nebo dokonce jako projev neptatelstvi).

e Ostatni lidi vnima jen v urcitych kategoriich (trouba, nepfitel, spojenec).

e Byva sebestfedny a nedokaze vstoupit do divérného vztahu.
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Problémové osoby lze rozdélit do zakladnich typt dle vzorct chovani, které uziva.
Jsou to dotéra, trouba, vahavec, pedant, neduvétivec, drsnak, hulvat, snob, vécny kritik,

Svejk, robot a solitér (Drahonovsky In Bednar et al, 2013).

1.4.2.1 Dotéra

Lidé tohoto typu maji touhu byt neustale ve stfedu pozornosti, vyzaduji neustéle
chvalu a uznani. Neoplyvaji analytickym mySlenim a cizi je jim i cilesmérné planovani.
Oblibenost je u nich na prvnim misté, proto se Casto snazi do piizné 1 ,,vetfit*, coz nakonec
jejich okoli obtézuje. Jakykoli projev neptizné nebo sebemensi kritika (i konstruktivni) je
pro n€ netinosna a snadno se rozplacou. Maji velké potize sousttedit se na kol vice nez na
svou oblibenost. Pokud nejsou stfedem pozornosti, chovaji se velmi sviidné, dokonce i

vulgarné (Drahoniovsky In Bednéf et al, 2013).

1.4.2.2 Trouba

Trouba je velmi loajalni k ostatnim, je ochoten obétovat sva piani, pokud koliduji se
z4jmy ostatnich. Neni schopen ucinit vlastni rozhodnuti a fidit se jimi. Je to zavisly typ
osobnosti, ktery ma strach z opusténi. Pro pfizen ostatnich si vybira i neptijemné tkoly, do
kterych se nikomu nechce. Neustéle se ujistuje v kazdém kroku, ktery ma ucinit. Muze se

lehce stat obéti zneuzivani (Drahotiovsky In Bednaft et al, 2013).

1.4.2.3 Vdhavec

Zajima se hlavné o minéni ostatnich. Neni si jisty, zda d€la vSe spravné a je vysoce
citlivy na kritiku. Ve spolecnosti byva zdrzenlivy, neustdle podceiiuje vlastni hodnotu.
Jakmile se objevi protichidny nazor, piehodnocuje a upravuje své vlastni nazory. Ma
obavy, aby netfekl néco hloupého, tak rad&ji mléi. Tito lidé jsou velmi plasi a nejisti

(Drahonovsky In Bednaf et al, 2013).

1.4.2.4 Pedant

Tito lidé maji sklony k perfekcionismu, jsou velmi dikladni. Zabyvaji se detaily,
pravidly, pofadkem a &istotou. Prace je pro né predn&jsi nez zabava. Casto Ipi na
nicotnostech, a proto jim unikéd podstata véci. NedokaZou piijmout vysledek terminované

prace, kdyZ neni odvedena na 100 % (Drahonovsky In Bednar et al, 2013).

1.4.2.5 Nediivérivec
Neduvetivec se jen tézko sveétuje ostatnim lidem, neustdle pochybuje o jejich

loajalité. Pocit'uje, Ze je neustale n€kym vyuZzivan a znevyhodnén. Nedokaze druhému nic
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odpustit. Jednani druhych povazuje za znehodnocujici, ohrozujici ¢i zdmérn¢ ponizujici.
V zaméstnani mu vSe vadi a na vSe si stézuje, neni s ni¢im spokojen (Drahonovsky In

Bednar et al, 2013).

1.4.2.6 Drsndk

Za kazdou cenu musi tento typ osob vystupovat jako ,trd’ak* a ,,drsnak®, i kdyz se to
v danou chvili nehodi. Na pozadavky druhych reaguje podrazdéné, je presvédceny, ze
ostatni ho chtéji jen zneuzit. Pod tlakem reaguje agresivné. Neustale se snazi pusobit
nezavisle a sobéstacné. Je pro ného velmi obtizné fict si o pomoc, bere to jako slabost.
Zustava osamély a voli si konicky, pfi kterych nepottebuje jiné lidi (Drahonovsky In

Bednar et al, 2013).

1.4.2.7 Hulvat

Hulvat je typ Cloveéka, ktery se chce za kazdou cenu prosadit. Své cile prosazuje
sebejisté a bezohledné. K ostatnim lidem se chové zranujicim a poniZzujicim zplisobem.
Nema pocity viny. Nedokdze se ptizpiisobit normam spoleCnosti a neumi predvidave
planovat. Pokud se mu dafi a lidé ho piijimaji, chova se mile a pfivetive. Pokud vSak
n¢kdo jednd v rozporu s jeho piesvédCenimi ¢i piredstavami, se zlou se potaze. Téchto typu

jsou plné véznice (Drahonovsky In Bednaf et al, 2013).

1.4.2.8 Snob

Tito lidé ocefiuji vie zvlastni a jedine¢né. Casto vyznavaji alternativni zpiisob Zivota,
nosi extravagantni podivné obleCeni nebo se honosi dokonalym spoleCenskym
vystupovanim, jimz dava najevo spoleCensky status. Postradaji empatii a jsou citlivi na
kritiku vlastni osoby. Vyzdvihuji své schopnosti a predpokladaji, Ze dosdhnou uznani bez
jakéhokoli pri¢inéni. Casto zastavaji vedouci pozice, protoZe jsou ve svém chovani velmi

presvédcivi (Drahonovsky In Bednar et al, 2013).

1.4.2.9 Vécny kritik

Maji klidny, flegmaticky temperament. VSeobecné jsou velmi pasivni, pusobi
lhostejné k veskerému okolnimu déni. Jsou vSak pasivni i v situacich, které vyzaduji
aktivitu. Vyznacuji se pasivnim odporem vii€i vykonovym pozadavkim v socidlni i
profesni oblasti. Pasivné sabotuji veSkerou Cinnost, se slovy, Ze to nejde udélat. Citi se byt
vazédni nadmérnymi povinnostmi a pocituji, Ze se snimi zachdzi nespravedlivé

(Drahonovsky In Bednaf et al, 2013).
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1.4.2.10 Svejk

Tito lidé maji pozitivni pfistup k zivotu. I na Spatnych zazitcich nalézaji néco
dobrého. Neradi se zabyvaji konflikty a problémy. Nic nefesi. V prvnim kontaktu plsobi
vesele a pohodové, avSak ironii nepouzivaji jen ve vztahu k zivotu, ale radi ji pouzivaji
k zesmésnovani ostatnich. Snadno roz€iluji své okoli svym véEné optimistickym
naladénim. Odmitaji se stresovat, i kdyz je stres na misté. S ni¢im si hlavu nelamou,
dokazou vynajit spoustu divodd, pro¢ néco nelze udélat. Pokud jim néco provedete, za

hodinu jiZ o tom nevi (Drahoniovsky In Bednar et al, 2013).

1.4.2.11 Robot

Intenzita prozivani tohoto typu lidi je velmi omezena, stejné tak 1 vyrazy emoci. Jsou
vécni a lhostejni vici socidlnim vztahim. Davaji pfednost ¢innostem, které mohou
vykondvat sami. Nektefi nemaji zadné pratele. Jsou lhostejni ke chvale 1 kritice. Nemaji
problém vykonat své povinnosti, naprosto jim vSak chybi vlastni iniciativa. S druhymi
jednaji stroze a neosobnd. Casto maji bizarni a osamé&lé konitky jako je naptiklad

numizmatika (Drahonovsky In Bednar et al, 2013).

1.4.2.12 Solitér

Solitér ma nejslabsi obranu proti negativnimu pusobeni druhych lidi. S ostatnimi
nedokaze u¢inn¢ jednat, ¢asto jim ani nerozumi. Ma utlumené prozivani kladnych podnéta.
Zalozenim je spiSe pesimista. Casto pusobi sklesle, citi se ménécenny a nedostatedny.
Solitéfi byvaji nadmérné sebekriticti a trpi velmi Casto pocity viny. Citi se 1épe, kdyz jsou
sami, mimo spole¢nost druhych lidi. VétSinou véfi neobvyklym jeviim, jako je

jasnovidectvi, telepatie nebo Sesty smysl (Drahonovsky In Bednar et al, 2013).

1.4.3 Mobbing

Termin mobbing poprvé uzil v 80. letech 20. stoleti Heinz Leymann, ve smyslu
systematického, cilevédomého, opakovaného ttoku, ke kterému dochdzi minimalné jednou
tydné alesponi piill roku (Pauknerova, 2006). Slovo mobbing je odvozeno z anglického
slovesa to mob, které ma hned nékolik vyznamt jako ,,vulgarné vynadat®, ,,vrhnout se na
nékoho*, ,dotirat”, ,obtézovat“ ¢i ,hromadné napadnout®. Jednd se o systematické
Sikanovani, terorizovadni a poSkozovani osoby na pracovisti, které se stdle stuptiuje

(Wagnerova, & Kmonickova, 2011).

Pfi¢inami mobbingu mize byt pfili§ stresu v praci, pietiZzeni, Spatnd organizace

pracovni doby, ale také nuda a nevytiZenost, takze maji mobbujici pracovnici dost asu
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k pronasledovani obéti. Dalsim diivodem muze byt i Spatné a nedisledné fizeni podniku,

konkurenc¢ni tlak a strach z nezaméstnanosti (Pauknerova, 2006).

Obeéti tohoto neptatelského chovani se muze stat kdokoli, neexistuje zadny typicky
priklad jedince. Muze to byt osoba, ktera néjakym zpisobem pfipoutdva pozornost,
n&jakym zptisobem se 1isi od ostatnich, miize to byt novy pracovnik nebo samotaf. Castym
diivodem k terorizovani byva i zavist, takze se ob&ti muze stat i uspéSny pracovnik.
V priméru je psychickému tyrani vystaveno 10 % zaméstnancli, avSak v Ceskych

podminkéch 1 vice (Pauknerova, 2006).

Dusledky mobbingu jsou dvojiho typu: psychologické a ekonomické. Mezi
psychologické disledky se fadi deprese, poruchy koncentrace, mnohdy nastoupi i stavy
uzkosti a mize v krajnich dlouhodobé netfeSenych piipadech vyustit i v sebevrazdu obéti.
Déle jsou mobbovani pracovnici ¢asto postihnuti i psychosomatickymi obtizemi, naptiklad
bolestmi hlavy, Sije a zad, poruchami srde¢ni funkce a krevniho ob¢hu, koznimi

onemocnénimi a v neposledni fad¢ také chorobami zazivaciho traktu (Provaznik, 2002).

K ekonomickym dusledkiim patii financni ztraty, protoze obéti mobbingu byvaji
casto 1 dlouhodob¢ v pracovni neschopnosti, s velkym psychickym vypétim se poji 1 pokles
vykonnosti a roste chybovost. Prace se pro daného pracovnika stdva jen povinnosti,
nutnym zlem, kterému se snazi vyhnout. Pracuje tak uz jen bezmyslenkovité, dle

nejjednodussich pokynli a bez vlastni iniciativy (Provaznik, 2002).

Mobbing prochdzi uréitymi fazemi. Uvodni faze byva spojovana s n&jakym
interpersonalnim konfliktem, ktery byva cCasto banalni a nijak se nefesi. V této fazi je
nejlepsi zasdhnout, jest¢ nez zacne psychicky teror (neboli 1. faze). Zde jiz dochdzi
k viditelnému zhorSeni fyzického stavu obéti. Ve 2. fazi jiz byva obét’ konkrétné napadana,
dochazi k pret€zovani nebo naopak k podcenovani schopnosti mobbovaného pracovnika a
dochazi k cilenym utokim. V této fazi se nejcastéji o teroru dozvida i1 vedeni. Pokud
nedochézi k feSeni, byva to chapano jako nepiimy souhlas. Posledni 3. fize uz daného
zaméstnance vylu€uje z kolektivu, ztraci moZnost se branit a je jiz ve zcela pasivni pozici
(jak v kolektivu, tak pti praci). Zde to jiz feSi zaméstnavatel vétSinou formou vypovédi,
pfesunem na jinou pracovni pozici nebo piesouvanim z jednoho oddé€leni na druhé, kdy to
zaméstnanec jiz nedokdze zvladnout a sdm ze zaméstnani odejde (Wagnerova, &

Kmonickova, 2011).
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Provaznik (2002) uvadi, ze nejefektivnéjSim zplisobem zvladani mobbingu je jeho
pfedchazeni nebot' ve vySSich fazich je velmi obtizné ho zastavit, Casto dokonce i
nemozné. Poté nezbyva pro obét’ jiné feSeni nez pracovisté opustit. Podle Armstronga
(2007) by organizace méla publikovat pravidla, kterd zaméstnancim jasné sdéli, ze
nevhodné chovani ve formé¢ Sikany a mobbingu nebude na pracovisti tolerovano. Pokud se
takového chovani dopusti, mohou byt postaveni pied disciplinarni fizeni. Dale by méli
vsichni zaméstnanci mit povédomi o tom, na koho se v tomto ptipad¢ obratit a o moznosti

podat na toto nevhodné chovani stiznost.

Wagnerova a Kmonickova (2011) uvadeéji dalsi pojmy, které se k mobbingu vztahuji
a témi jsou: bullying (v ptekladu ,tyranizovani“, ,,zastraSovani‘“ nebo téz ,,Sikanovani*),
stalking (,,pronasledovani*), chairing (odvozené od anglického slova chair = ,zidle®),

staffing (staff neboli personal), sexudlni obtéZovani a bossing.

Obét’ stalkingu byva prondsledovana, slovné napaddna na vefejnosti, obtéZovana
prostiednictvim telefonu nebo ji byva vyhroZovano nasilim. Chairingem jsou nazyvany
neférové metody, které uzivaji mezi sebou vedouci, kdyz soutézi o nékterou z vedoucich
pozic. Staffing je oznaceni pro nevhodné chovani podfizenych pracovnikii k vedeni, které
ma za cil poskodit vedouciho natolik, aby byl sesazen ze své pozice nebo dokonce k tomu,
aby odeSel ze zaméstnani. Nékteti odbornici fadi k mobbingu 1 sexudlni obtéZovani. Je to
neverbalni, verbalni a fyzické jedndni sexualni povahy, které narusSuje dlstojnost
obtézované osoby, vytvaii neptatelské a zastraSujici prostiedi. Odehrava se nejen
v zaméstnani, ale 1 v odborné piipravé na povolani nebo v prostfedi, kde je prace
vykonavana. Sexualni obtézovani je v Ceské republice a v Evropské Unii povazovano za
diskriminaci na zdklad€ pohlavi. V legislativé EU byl pfistup k nému upraven v roce 2002

(Wagnerova, & Kmonickova, 2011).

Bossing je zvlastni typ mobbingu, ktery je vykondvan vedenim vici podiizenému
zaméstnanci. Pfi¢inou muze byt negativni vlastnost vedeni nebo strach vedouciho
pracovnika o své pracovni misto. DalSim divodem k hrubému chovani vedouciho
k podfizenému miize byt 1 Zarlivost, kdy se nadfizeny citi ohroZen inteligenci a

schopnostmi zaméstnance, které prevySuji ty jeho vlastni (Pauknerova, 2006).
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1.5 Vybér pracovnikii na pozici a moznosti kariérniho postupu

1.5.1 Vybér pracovnikii na pozici

K metoddm vybéru zaméstnanci patii dle Koubka (2009) dotaznikové metody,
zkoumani zivotopisu, testy pracovni zpisobilosti, Assessment centre, zkoumani referenci,
I¢kaiska vySetfeni a vybérovy pohovor. Aby vSak tyto metody byly uspéSné, musime
stanovit kritéria, podle kterych bude pracovnik vybiran. V kazdé profesi je vymezena
oblast tkold, které pracovnik vykonava a k tomu, aby je byl schopen vykonavat spravng,
musi mit n¢jaké znalosti a kompetence. Tyto znalosti miize ziskat vzdélanim a praxi
v daném oboru. K celu stanoveni kritérii pro danou profesi slouzi profesiografie a
vysledné profesiogramy, které tyto schopnosti pro vykonavéani dané profese vymezuji

(Pauknerova, 2006).

1.5.1.1 Profesiografie

Profesiografie se zamétfuje na zkoumani a rozbor urcité profese. SnaZi se poznat
jejich psychologicky vyznamné charakteristiky (Provaznik et al, 2002). Zabyva se sbérem
informaci o pracovnikovi a jeho praci. Podle ucelu, ke kterému slouzi, lze rozliSovat
profesiogramy urcené jen pro profesionalni informaci (velmi struéné a piehledné),
profesiogramy uréené pro profesiondlni poradenstvi a rozmistovani pracovnikii na
pracovni pozice a profesiogramy urcené pro racionalizacni zasahy uvnitt profese (Gprava

pracovniho prostedi, vycvik a vybér pracovnikii pro danou profesi) (Stikar et al, 2003).

Jako ptiklad profesiografu uvadim v ptiloze (Tab. 5, Tab. 6) 2 pracovni pozice
(spravce webovych aplikaci neboli pracovnik technické podpory a programator), které se
vztahuji k praktické casti bakalaiské prace, vychazim zde z katalogu Nérodni soustavy

profesi.

1.5.1.2 Metody vybéru zaméstnancii

Dotazniky se vyuZzivaji zpravidla ve vSech organizacich a byvaji zdrojem informaci k
evidenci uchaze€l. Poté se zakladaji do osobniho spisu zaméstnance (Koubek, 2009).
Obdobou dotaznikii mohou byt tzv. Biodata neboli seznam Zivotopisnych udaji (mutze
obsahovat 1 150 poloZek), ktery zpfesiuje Zivotopisné informace o zkusSenostech uchazece
za ucelem zjistit troven odborné kvalifikace nebo preferované vlastnosti prace (Arnold et

al, 2007).
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Zkoumani zivotopisu je velmi oblibena metoda vybéru zaméstnancii, avSak vétSinou
se kombinuje s jinymi metodami, napf. rozhovorem ¢i s testem pracovni zpisobilosti.

V zivotopisu se bézn¢ uvadi informace tykajici se dosazeného vzdélani a praxe uchazece

(Koubek, 2009).

Testy pracovni zpiisobilosti byvaji povazovany pouze za pomocny nebo doplikovy
nastroj vybéru. Mezi testy, které se bézné uzivaji, patii testy inteligence, testy schopnosti
(manualni zru€nost, prostorova orientace, motorické schopnosti), testy znalosti a
dovednosti a také testy osobnosti (Koubek, 2009). Mohou byt pouZity i testy pracovni
¢innosti, kdy uchaze¢ dostane ukol, ktery musi za dany Cas splnit, napt. sekretdika ma

napsat sloh, roztfidit nevytizené dokumenty apod. (Arnold et al, 2007).

Dalsi uzivanou metodou vybéru byva Assessment centre, které jiz bylo vysvétleno

diive v kapitole 1.3.2.1 Hodnoceni pracovniki.

Mezi nejcastéji uzivané metody patii vybérovy pohovor. Tento typ rozhovoru musi
byt peclivé pripraven. Ma za cil ziskat hlubs$i a dodatecné informace o uchazeci,
poskytnout informace danému uchazeci o organizaci a praci, kterou by zastaval a také ma

za cil posoudit uchazeCovy osobnostni charakteristiky (Koubek, 2009).

Dal$imi méné uzivanymi metodami jsou zkoumani referenci z ptedchozich pracovist
a lékarska vySetieni, kterd jsou vhodna piedev§im v téch pracovnich oblastech, kde by
mohlo byt ohrozeno zdravi. AvSak dnes je tato metoda povazovana za diskriminacni

(Koubek, 2009).

1.5.2 Moznosti kariérniho postupu

V soucasnosti je velmi dilezit¢é pohlizet na uceni jako na celozivotni proces.
Moderni technologie se rozviji velmi rychle a zaméstnanci se musi naucit s nimi pracovat,
aby si udrzeli své zaméstnani. Klade se diraz na vlastni touhu zaméstnance se rozvijet a
naucit se néfemu novému. V organizacich je potieba stdle vice fadovych zaméstnanct a
neustale se tak vytvafeji nova pracovni mista. Pokud vSak dojde na povySovani, musi se
z tohoto vysokého poctu vybrat ten spravny zaméstnanec, ktery tuto ulohu zvladne (Arnold

et al, 2007).

Rymes (2003) uvadi ctyfi typy kariér pracovnikli: stabilni, konvencni, nestabilni a
difuzni. Stabilni kariéra znamen4, ze jedinec po vySkoleni nastoupi na urcitou pozici a v ni

setrvava po cely zivot. Tento kariérni typ je bézny u specializovanych profesi, jako je
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Iékar, advokat ¢i kvalifikovany délnik. Konvenéni typ kariéry po¢ina ivodni fazi zkouSeni
riznych ¢innosti, kdy jedinec hleda to pravé povolani. Nasledné se v dané profesi ukotvi a
setrvaji v ni po zbytek pracovniho zivota. Nestabilni typ Casto stfida pracovni pozice,
chvilemi zaziva faze stability, avSak na pracovni pozici nesetrvavaji dlouhodobé. Tito
pracovnici jsou zndmi profesni nevyhranénosti. Difuzni kariéra je typickd opét stiidanim
mist, av§ak u tohoto typu jde pracovnik spiSe za momentalnimi vyhodami a podle nich si

voli nasledujici profese (Stikar et al, 2003).
1.6 Bezpecnost prdce a pracovni rizika

1.6.1 Bezpecnost prace

vvvvv

Pokud zaméstnavatel zajisti bezpecné prostiedi k vykonavani prace, miize se snizit
nehodovost a urazovost. Nejcastéj§imi pri¢inami nehod byva Spatny zdravotni stav a
nedokonalost smyslovych orgéanti, nedostatek znalosti, zru¢nosti, usudkovych schopnosti a
nevhodné osobnostni vlastnosti. Dal§imi pfi¢inami mutze byt poziti alkoholu ¢i drog,
Casova zatéz pii vykonavani ¢innosti, inava z nevyspani ¢i dlouhé trvani pracovni doby.
Pracovni Cinnost Cloveéka téZ velmi ovliviiuji emoce z osobniho Zivota, které ubiraji

pracovnikovu pozornost (Stikar et al, 2003).
Bezpecnost prace je zavisla na:

e vykonovych moznostech clovéka (zplsobilosti) zahrnujicich: charakterové
vlastnosti (zodpoveédnost), piipravenost (znalosti a zkusenosti), télesné, smysloveé a
dusevni ptedpoklady;

e pozadavcich prace zahrnujicich: druh pracovni ¢innosti, pracovni situace, pracovni
predpisy, jiné faktory jako je konstrukce pracovniho prostiedku apod. (Stikar et al,
2003, s. 55).

Kazdy zaméstnavatel ma za povinnost dbat na preventivni opatieni bezpecnosti prace
pro snizovani nehodovosti a Urazovosti. K této povinnosti patii pfedev§im seznadmeni
pracovnikl se zdsadami bezpecnosti prace, s predpisy, kterymi by se méli na pracovisti
fidit a déale 1 sezndmeni s moZznymi riziky a téZkymi trazy v daném rezortu. Povinnosti
zaméstnavatele je také kontrola dodrzovani téchto predpist, zjiStovani nejcastéjSich piicin

urazil na daném pracovisti, zajiSténi ochrannych pracovnich pomiicek a kontrola jejich
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uzivani. Déle by se mél zaméstnavatel pokusit odstranit nebezpe¢nou a namahavou praci,

je-li to mozné (Mikulastik, 2007).

V ramci bezpe€nosti prace dle Koubka (2009, s. 356) maji i zaméstnanci své

povinnosti:

a) Dodrzovat bezpec¢nostni piedpisy.

b) Pouzivat pfi praci osobni ochranné pracovni prostiedky a ochranna zatizeni.

c) Zucastnovat se Skoleni a vycviku, podrobit se zkouSkam z bezpecnostnich
ptedpist a lékatskym prohlidkam.

d) Nepozivat alkoholické napoje a nezneuzivat navykové latky na pracovistich,
nenastupovat pod jejich vlivem do prace a dodrZovat stanoveny zékaz kouteni.

e) Oznamovat nedostatky a zavady, které by mohly ohrozit bezpecnost nebo
zdravi pfi praci, a podle svych moznosti se ucastnit na jejich odstraiiovani.

f) Podrobit se vySetfeni, zda nejsou pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych
latek.

Tyto opatfeni maji dle Koubka (2009) za cil zabranit vzniku nemocem z povolani a

pracovnim uraziim.

Hiittlova (1998, s. 77) definuje pracovni uraz jako ,takové poskozeni zdravi nebo
smrt, které¢ byly pracovnikovi zplisobeny nezavisle na jeho vili kratkodobym, nahlym a
nasilnym plsobenim vnéjsich vlivii pti plnéni pracovnich tkoll nebo v pfimé souvislosti
s nimi.“ Dale také déli vnéjsi vlivy na mechanické (zakopnuti, poiezani, pad pfedmétu na
zaméstnance atd.), chemické (otravy, poleptani, ozehnuti apod.) a na fyzikalni (ozareni)

(Hiittlova, 1998).

Aby mohl byt uraz uznan jako pracovni, musi se stit pii vykonu cinnosti, ktera
vyplyva z pracovniho poméru nebo byt piikdzdna zaméstnavatelem, ¢innost provadéna pro
zaméstnavatele konand na pokyn spolupracovnikl ¢i odborii. Dale mlize byt Graz uznan,
stane-1i se pii C¢innosti, kterd je pfedmétem pracovni cesty nebo pii Skoleni (Hiittlova,

1998).

Hrabétova (1998) uvadi, Ze mezi pfiiny vzniku pracovnich urazi patii i druh
provadéné prace (napf. uzivani dopravnich prostiedki, vadny stav zafizeni), organizace

pracovni doby (napf. no¢ni sména, Unava), chovani pracovnika (neopatrnost, chybné
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rozhodnuti apod.) a velikost organizace (mensi organizace nemayji prosttedky pro experta

na bezpec¢nost prace).

Nemoci z povolani, které¢ jsou také predmétem bezpecnosti prace, jsou poruchy
zdravi, které jsou prokazatelné spojeny s vykonem prace (Hiittlova, 1998). Tato nemoc
zaroven musi byt uvedena v seznamu nemoci z povolani. Pokud jsou splnény obé tyto
podminky, je organizace, ve které zaméstnanec pracuje, povinna uhradit pracovnikovi
$kodu. Casto se viak prokaze, ze pracovnik nedodrzoval bezpednostni opatieni a porusil
pfedpisy. Tim se organizace zprosti povinnosti nahradit postiZzenému pracovnikovi vzniklé

Skody (Hanakova, & Matousek, 2006).

Armstrong (2007) uvadi, Ze organizace by mély klast vétsi dlraz na préci se
stresem, protoze nadmérny stres zpusobuje rizna onemocnéni a mulze vyustit az

v neschopnost vyrovnavat se s pozadavky prace a tim snizit vykon organizace.

1.6.2 Pracovni rizika spojena s vykonem prace

Pracovni rizika, kterd zde budu popisovat, jsou jiz vztazena k pracovisti, ve kterém
byla aplikovana praktickd cast bakalaiské prace. Vyzkum byl proveden v kanceldiském
prostiedi situovaném v open space prostiedi, kde ndplni prace zaméstnancl je utvaret a

spravovat e-shopy. Jedna se tedy o sedavé zaméstnani s vyuzitim pocitace.

Prace vsedé¢ je spojena s nevhodnym drzenim zad, ptedevsim kdyz pracovisté neni
vybaveno sedadly s oporou patefe. Zaméstnanci tak Casto vyuzivaji relaxacni polohy
s kulatymi zady, ktera je pro télo velmi nezdrava. Pti takto nespravném uvolnéném sezeni
dochazi k omezeni dychani, stlaceni biiSnich organti a pretizeni né¢kterych svali a vazu.
Dlouhodobé sezeni v poloze s kulatymi zady muize zpisobit 1 poSkozeni meziobratlovych
plotének bederni patete a k jejich vyhfezu, ktery je velmi bolestivy (Gilbertova, &
Matousek, 2002).

Sedavé zaméstnani a s nim spojeny nedostatek pohybu miiZze zpiisobovat dokonce i
osteoporozu (tj. fidnuti kosti neboli redukce hustoty kostni tkan¢). Je zde také zvysSené
riziko kfeCovych Zil, nebot’ je omezen zilni navrat z dolnich koncetin. Omezené biiSni
dychani pii sezeni s kulatymi zady miize zpisobit nedostatecné zasobeni mozku kyslikem
a s tim spojenou horsi koncentraci, soustfedénost potazmo 1 vykonnost. Nedostatek pohybu

je nutné kompenzovat nejen po pracovni dobg, ale i pti ni. Je vhodné si vyhradit ¢as v praci
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na mikropauzy, ve kterych se Clovek protdhne a udé€ld si par kompenzacnich cvika

(Gilbertova, & Matousek, 2002).

Pti praci s pocitacem jsou opét nejvice postizena zada pracovnika, predevsim kréni
patef. PriCinou bolesti patefe byva Spatné umisténa obrazovka (zaté¢z na kréni patef) a
nevhodné umisténd klavesnice (Casto neni moznost opieni rukou, coz zatézuje hrudni
pater). Dalsi Casto zasazenou oblasti pfi praci s pocitacem jsou horni konéetiny, které jsou
pietézovany dlouhodobou praci s myS$i, opakovani pohybt ruky na klavesnici a zvySené
napéti palcii a malicki, které Casto nejsou pouzivany. Pti pfetézovani hornich koncetin
nejcastéji dochdzi k nasledujicim zdravotnim disledkiim: zanéty §lach, utlakové syndromy
nervu (syndrom karpalniho tunelu) a také vznik tenisového loktu (Gilbertova, & Matousek,

2002).

Prace s pocitatem ma také vliv na psychicky stav pracovnika, protoze zde cCasto
byvaji kladeny vysoké ndroky na psychické procesy, jako je mySleni, rozhodovani,
pozornost a predstavivost. Predev§im pii programovani je nutné vysoké nervové vypéti a

intenzivni koncentrace pozornosti (Gilbertova, & Matousek, 2002).

2 Pracovni ¢innost

Pauknerova (2006, s. 152) uvadi ze: ,,Pracovni ¢innost svou podstatou piedstavuje
cilevédomé, systematické a zamérné pusobeni na vnéjsi svét. Jejim prostiednictvim clovék
ziskava nezbytné prostfedky k zajisténi své individualni i druhové existence. V procesu
spolecenské prace se tvofi hodnoty. Soucasné vsSak prace aktivné formuje a rozviji

psychiku ¢lovéka a jeho osobnost.*

Pracovni Cinnost 1ze délit dle pfevazujici naro€nosti na praci pfevazné svalovou
(fyzickd prace), praci pfevazné smyslovou (napt. méteni dili), praci prevazné dusSevni
(vdzana na mysleni a rozhodovani) a na praci vykondvanou pievazn€ ve styku s lidmi
(zatéz smyslova a psychickd). Pracovni ¢innost Ize analyzovat i1 ve vztahu ke konkrétnim

pozadavkiim dané profese a k tomu slouzi profesiografie (Pauknerova, 2006).

2.1 Pracovni vykon a vykonnost

U pracovni ¢innosti rozliSujeme vykon neboli hodnoceni prace a vykonnost, coz
znamena hodnoceni daného pracovnika. Jako vykon byva oznaCovan vysledek néjaké

pracovni cCinnosti dosazeny za danych podminek v uréitém case. Vykon je velmi
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proménlivy. Jednotlivy pracovnik za stejné situace podava rizné vykony, proto je obtizné

vykon vzdy presné zméfit (Stikar et al, 2003).

Vykonnost pracovnikti mize byt chidpana jako pfipravenost pracovnikd k podavani
ur¢itych vykonti. Vykonnost se méni béhem dne, tydne a roku. Je zavisld na mnozstvi a

namahavosti plnénych ukolt (Stikar et al, 2003).

Mezi Cinitele pracovni vykonnosti patii technické, ekonomické a organizaéni
podminky (Urovenl vybaveni, Uprava a uspofaddani pracovisté, technologické postupy,
fyzické podminky, organizace prace, odménovani atd.), spoleCenské podminky (zptisob
prace s lidmi, kvalita vedeni lidi, pozice pracovnika, kvalita interakce a komunikace mezi
pracovniky apod.), osobni determinanty pracovnika (fyzické i psychické piedpoklady,
odbornd zpusobilost, osobni vlastnosti, motivace, zajmy, zdravotni stav atd.) a situacni
podminky (udalosti v politickém 1 hospodarském zivoté, mimofddné rodinné a osobni
zalezitosti, podnikové vlivy, reorganizace, ndhlé onemocnéni apod.). Mnozstvi faktord
pusobicich na jedince je rozmanité a na kazdého plisobi jinym zpisobem (Provaznik et al,
2002).

2.2 Kritéria pracovni vykonnosti
Stikar (2003, s. 67 - 68) rozliSuje dva zpisoby méfeni pracovniho chovani (z

hlediska vykonu):

1. objektivni udaje ve formé informaci o produktivité a spolehlivosti:
e kvantitu vysledka prace — pocet jednotek dosazenych za ur¢itou dobu
e kvalitu vysledkl prace — pocet jednotek, které spliuji standardy kvality
e nehody a trazy — podle zaznami
e plat — vyvoj platu, vysSe i frekvence platovych zmén
e absence a fluktuace
e mira postupu — prehled zaznamil o presunu na vyssi funkce
2. 1daje, jez vychazeji z posuzovani (vykonnosti)
e posuzovani nadfizenymi
e posuzovani spolupracovniky
e sebeposouzeni

e posuzovani podiizenymi
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e fizeni pomoci cilli — pracovnici a jejich nadfizeni si vzadjemné vytvaieji
ptijatelné cile
e vykonnost v Assessment centre — posuzovani vykonnosti podle zadanych

ukolt

2.3 Hodnoceni pracovni vykonnosti
Hodnoceni vykonu lze uzit pii rozhodovani o zvyseni platu, povyseni nebo pfi
rozhodovani o kariérnich moznostech pracovnika. Pro kvalitni posouzeni je nutné zahrnout

vSechna kritéria vykonu uvedend vyse (Arnold et al, 2007).

K hodnoceni vykonu se pouziva pozorovani a klasifikace vykonu ze strany manazert
(vétSinou se klasifikuje kvantita v prvé fad¢, nasledovana kvalitou). Je zde patrnd snaha
urcit, zda je spliovana urCitd troven ocekavanych vykont. Pokud spliovany nejsou, je
nutné urcit pfi€iny a snazit se jim zamezit. S vysledkem hodnoceni by mél zaméstnanec
byt seznamen a nasledn¢ by mu méla byt poskytnuta moznost se k vysledkim vyjadfit.
Poté jsou stanoveny konkrétni cile, kterych mé zaméstnanec dosdhnout v nasledujicim
obdobi. Pokud jich ani tehdy nedosahne, mlize nasledovat napomenuti, pfefazeni na jiné

misto nebo dokonce propusténi dané¢ho pracovnika (Arnold et al, 2007).

Pti hodnoceni vykonnosti je mozné pouzit i dalsi metody, které jsem popsala vyse
(kap. 1.3.2.1), naptiklad metodu tfistasedesatistupniové zpétné vazby, metodu Mystery
shopping, C€i Assessment centra, které se bézn¢ uzivaji ke komplexnimu posouzeni

pracovnikd.

3  Spokojenost v pracovnim procesu

Pracovni spokojenost lze rozdélit na spokojenost v praci a spokojenost s praci.
Spokojenost v praci zahrnuje jak osobnost pracovnika, tak 1 fyzikdlni podminky a
organizacni podminky pracovniho prostfedi. Spokojenost s praci je spojend piimo
s vykonem konkrétni ¢innosti a jejimi naroky (psychickymi i fyzickymi) na zaméstnance
(Kollarik, in Stikar et al, 2003). Pauknerova (2006) uvadi, Ze spokojenost zaméstnancii
spraci a pracovnimi podminkami je spjata také se seberealizaci, radosti z price a

sebeuspokojenim.

3.1 Faktory pracovni spokojenosti

Mezi faktory pracovni spokojenosti se fadi vykondvana prace, podminky prace,

mzdové ohodnoceni, vedouci pracovnici, spolupracovnici, organizace prace (Vyrost, &
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Slaménik, 1998; Pauknerova, 2006), pracovni postup, informovanost zaméstnanci a
nedostatek komunikace (Vyrost, & Slaménik, 1998), pracovni perspektivy a také troven

péce o zaméstnance (Pauknerova, 20006).

3.1.1 Vykonavana prace

U prace, kterou zaméstnanec vykonava, zalezi nejen na obsahu prace, ale i na jejim
charakteru. Spokojenost s vykonavanou praci byva vétSinou u profesi, které nabizi
pracovnikovi prostor pro seberealizaci, a uspokojeni vlastnich ambici (Pauknerova, 2006).
Déle také zalezi na tom, jak hodnoti sam pracovnik svoji praci. Zdali je prace prestizni,
zajimava a rozmanitd, jedinec je s praci spokojengjsi. Vyssi spokojenost je také spojovana
s moznosti samostatného rozhodovani a s vy$§im socidlnim statusem, ktery mu prace

poskytuje (Vyrost, & Slaménik, 1998).

3.1.2 Podminky prace

Zde se jedna predevsim o fyzikalni podminky prace, které maji schopnost ovlivnit
pracovni pohodu (Vyrostek, & Slaménik, 1998). Mnohdy jsou pracovnici nuceni
vykonavat praci v neptiznivém az zdravi Skodlivém prostfedi (Provaznik et al, 2002).
Nespokojenost s pracovnimi podminkami se v§ak mize objevit i1 v kancelatském prostredi

a tyka se to predevSim uklidu pracovniho prostoru a jeho uspotadanosti (Pauknerova,

2006; Provaznik et al, 2002).

3.1.3 Mzdové ohodnoceni

Mzdové ohodnoceni ma Casto nepiiznivy vliv na spokojenost. Pfredevs§im tam, kde je
mozné srovndvat své mzdové ohodnoceni s ostatnimi zaméstnanci. Dale se miiZe
vyskytovat nespokojenost, pokud je mzdové ohodnoceni neimérné vykonané préci, a to i
tehdy, je-1i pracovnik nadhodnocen (Pauknerova, 2006). Pro nékteré pracovniky mize byt
plat zndmkou vysoké prestize nejen v organizaci, ale 1 ve spole€nosti, proto kdyz se
neshoduje s ocekavanimi pracovnikli, pfichazi na fadu nespokojenost (Vyrostek, &

Slaménik, 1998).

3.1.4 Vedouci pracovnici

Vedouci pracovnici maji na spokojenost zaméstnanci zna¢ny vliv. Stylem svého
vedeni mohou zna¢n€ ovlivnit atmosféru na pracovisti. Negativni vliv miZe mit jak
autokratické jedndni, tak nerozhodnost nadiizeného, k zaméstnanclim se vedouci pracovnik
muize chovat nespravedlivé nebo dokonce hrubé (Pauknerova, 2006). Negativni vztahy

s vedenim byvaji ¢astou pti¢inou odchodu ze zaméstnani. Pozitivni vliv na spokojenost ma
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projeveny zajem o podfizené, kvalitni pfedavani informaci a ukolli a v neposledni fad¢ i

spravedlivé hodnoceni (Vyrost, & Slaménik, 1998).

3.1.5 Spolupracovnici

Prostiedi pracovni skupiny zna¢né ovliviiuje zaméstnancovu spokojenost. Pokud je
vytvofené spolecenské klima pfijimajici, mizZe to pracovnikovi kompenzovat
nespokojenost v jinych oblastech pracovniho zivota (Vyrost, & Slaménik, 1998). Mezi
spolupracovniky se casto vytvari kromé formalnich (pracovnich) vztahti i vztahy
neformalni, které ptekracuji pottebu pracovniho procesu. Obzvlast’ pro Zeny je spolecenské

klima na pracovisti velmi dilezitym faktorem spokojenosti (Pauknerova, 2006).

3.1.6 Organizace prace

Organizace prace je také Castym zdrojem pracovni neschopnosti, pfedevsim proto, ze
zaméstnanci pocituji jeji nezavislost na vlastnich pfanich a potifebach. Pracovnici
pfedpokladaji, Ze zmény navrhnuté z jejich iniciativy by byly zamitnuty (Pauknerova,

2006; Provaznik et al, 2002).

3.1.7 Pracovni postup
Moznosti kariérového ristu a jejich znalost ovliviiuje zajisté pracovni motivaci,
avSak vliv na pracovni spokojenost je riiznorody. Vice cenén je postup na zakladé vysledki

prace, nez na zakladé mnozstvi let stravenych v organizaci (Vyrost, & Slaménik, 1998).

3.1.8 Pracovni perspektivy
V soucasné dob¢ ma jednotlivec vétsi prostor pro uplatnéni, ale lidem ubyly zakladni
jistoty, na které¢ byli zvykli, tim se zvySila mira rizika. Mnoho lidi tedy na oteviené

pracovni perspektivy pohlizeji spiSe negativné (Pauknerova, 2006).

3.1.9 Uroveii péce o zaméstnance

Zamé&stnavatelé v posledni dobé zacinaji poskytovat zaméstnancim riizné
nadstandardni sluzby, jako je naptiklad penzijni pfipojisténi, stravovani, zdravotni péce,
ptispévky na kulturu, sport nebo moznost vyuzit podnikové rekreacni zatizeni. Tato péce
ma pozitivni (avSak ne moc velky) vliv na spokojenost zaméstnancti (Pauknerova, 2006).
Avsak dle vyzkumu Sokolové, Mohelsk¢ a Zubra (2016) jsou mimoplatové vyhody

v kombinaci s platovym ohodnocenim podstatnymi ¢initeli v pracovni spokojenosti.
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3.2 Metody zjistovani spokojenosti

Dle Armstronga (2007) existuji Ctyfi metody zkoumdani spokojenosti: pouzitim
strukturovanych dotaznikii, rozhovorem, kombinaci dotazniku a rozhovoru nebo vyuzitim
diskusnich skupin. Vyrost a Slaménik (1998) uvadéji metodu kritickych udalosti a metodu

zjiStovani tendenci k ¢inu.

3.2.1 Pouziti strukturovanych dotazniki

Dotazniky mohou byt administrovany v§em zaméstnanciim nebo jen urcité pracovni
skupin€. Mohou byt standardizované napt. Index of Job Satisfaction (Armstrong, 2007)
nebo u nas 1 vzahrani¢i uzivany Job Description Index (Pauknerova, 2006). Job
Description Index obsahuje otazky na pét zdkladnich faktorti pracovni spokojenosti:
mzdové ohodnoceni, moZnost kariérniho postupu, nadiizeny, vykonavana prace a

spolupracovnici (Pauknerova, 2006).

3.2.2  Rozhovor

Rozhovor slouzi ptfedev§im pro hloubkové provéteni pfiin pracovni spokojenosti a
nespokojenosti. Casto je uzivan psychologem pro zjistovani pii¢in odchodi zaméstnanci
(Pauknerova, 2006). Rozhovory se doporucuji uskutectovat individualné, avsak zabere to
vice Casu, ve skupiné se sice Casem Setii, ale na ukor otevienosti Ucastnikii (Armstrong,

2007).

3.2.3 Diskusni skupiny

Diilezitymi rysy pro diskusni skupiny jsou divérnost, strukturovanost, informovanost
a konstruktivnost. Diskusni skupiny jsou reprezentativnim vybérem vzorku ze
zaméstnancd, jejichz spokojenost a pracovni ¢innost se proSetfuje. Zamétuje se tedy na

urcité aktualni téma (Armstrong, 2007).

3.2.4 Metoda Kkritickych udalosti
Tato metoda slouzi k vytvoteni ptehledu a popisu uddlosti v pracovnim procesu,
které u zaméstnanct vyvolavaji pocity spokojenosti a nespokojenosti. Obsahovou analyzou

téchto situaci se zjist'uji aspekty vedouci ke zméné postojii (Vyrost, & Slaménik, 1998).

3.2.5 Metoda zjistovani tendenci k ¢iniim
Vyrost a Slaménik (1998) uvadéji, Ze pii aplikovani této metody ma zaméstnanec za
ukol se kladné ¢i zaporné vyjadrit k jednotlivym vyrokim, které se vztahuji k organizaci

nebo k pracovni ¢innosti. Mohou se tak zjiStovat postoje pracovnikl k praci a k podniku.
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Jako ptiklad vyroku Vyrost a Slaménik (1998, s. 50 — 51) uvadéji: ,,,Kdyz se rano
probudite, citite odpor jit do prace?’ nebo ,Kdyz jste na dovolené, myslite stale na to, co se

deje v organizaci?’*

3.3 Spokojenost a pracovni chovdni
Spokojenost sama o sob¢é nema vliv na pracovni vykon, ale spiSe naopak vyssi vykon
vede k vétsi pracovni spokojenosti. Lidé jsou motivovani k dosahovani néjakych cilt, a

pokud téchto cili dok4dZou dosdhnout vySSim vykonem, jsou spokojenéjsi (Armstrong,

2007).

Spokojenost v praci ma znac¢ny vliv na fluktuaci zamestnancti na urc¢itych pracovnich
mistech, avSak nespokojenost neni vzdy jedinym diivodem k odchodu ze zaméstnani.
Diivody pro odchod se vétSinou kumuluji a odrazi aktualni problémy dané organizace,
naptiklad inovacni zména (Vyrost, & Slaménik, 1998), dale mizou piispet 1 osobnostni

faktory, jako napf. nedostate¢na identifikace s organizaci (Stikar et al, 2003).

Nespokojenost s praci mtize zpusobit zvySené absentérstvi v zaméstnani neboli
castou neodlivodnénou nepiitomnost na pracovisti. Takové chovani byva znakem pro
nizkou adaptaci na praci a nesplnéni pracovnikovych o¢ekavani (Stikar et al, 2003) a také

pro nezajem o praci (Vyrost, & Slaménik, 1998).
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II Empiricka cast

1  Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je prosetfit vliv pracovnich podminek na spokojenost zaméstnancti
ve vybraném podniku. Zda jsou spokojeni nejen s fyzickymi, ale i psychosociadlnimi a
organizacnimi podminkami prace v dané firm¢. Dale se zaméfuje na prizkum moznosti,

které by vedli ke zvySeni pracovni spokojenosti a piipadné navrhnout zleps$eni.

Cilem dotaznikového Setfeni je zmapovat pracovni podminky konkrétniho
pracoviste, proSetiit spokojenost zaméstnancti s pracovnimi podminkami a zjistit celkovou
pracovni spokojenost. Cilem naslednych rozhovortu je zjisténi divodd spokojenosti ¢i
nespokojenosti s konkrétnimi podminkami a vedou ke zmapovani zmén, které od

dotaznikového Setfeni na pracovisti nastaly.

2 Design vyzkumu

Vyzkumné Setfeni pro tuto piipadovou studii organizace bylo provedeno v redlném

podniku, ktery zde v§ak nebudu jmenovat, aby nebyla porusena anonymita respondenti.

2.1 Vyzkumné otazky

e VOI: Jaké je hodnoceni faktorti pracovni spokojenosti zaméstnanct firmy?
e VO2: Jak se vyviji pracovni spokojenost zaméstnancii firmy na zakladé organiza¢ni

zmény?

2.2 Navrhovanad metodika vyzkumu

Pro tento vyzkum bylo nejprve provedeno dotaznikové Setieni jako pfedvyzkum
(Miovsky, 2006), kter¢ mélo za ukol zmapovat podminky prace co nejvétsiho poctu
zaméstnanct pro celkovy obraz vybrané firmy. Nestandardizovany dotaznik byl vytvofen

v elektronické podobé na www.docs.google.com . Vzorem pro né¢ho byl dotaznik

Spokojenost zaméstnancli sestaveny a vydany Vyzkumnym ustavem prace a socialnich
véci, ze kterého byly vybrany pouze ty otazky, které se vztahovaly k vybranému pracovisti.
V dotazniku je sledovdna spokojenost s praci, se vztahy na pracovisti, spokojenost

s hodnocenim a odménovanim zaméstnance a s organizaci prace.
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Na zékladé¢ dotazniku byly posléze provedeny polostrukturované rozhovory
(Miovsky, 2006) se ctyimi zaméstnanci, ktefi byli vybrani metodou samovybéru
(Ferjencik, 2010). Otazky, které byly kladeny, vychdzely z dat ziskanych dotaznikem, kde
cilem bylo zjistit konkrétni diivody, které¢ u daného zaméstnance vedly ke spokojenosti ¢i
nespokojenosti, zdali se tato situace zménila po organiza¢ni zméné (rozdéleni firmy na dvé
spole¢nosti), kterd nastala a jestli je pro zaméstnancovu spokojenost potiebna jesté néjaka

dalsi zména.

3  Historie pracovisté

Firma XY wvznikla pfiblizné pfed 8 lety a zamétfuje se na tvorbu internetovych
obchodi (e-shopy) a vyvoj webovych aplikaci. Z pocatku svého plisobeni méla firma
pouze tfi zaméstnance, grafika, programatora a ucetni. Firma se postupné rozriistala az na
pocet 27 zaméstnancii. Mezi témito zaméstnanci byli ze zakladajicich ¢lent 2 jednatelé a
ucetni. Dale ptibylo 5 zaméstnancl technické podpory, 13 programatort a 4 grafici,
sekretarka a marketingovy poradce. Mezi programatory se tadili 2 technici, ktefi se
vénovali zédkladnim opravam systému a mohli programovat jednoduché funkce. Z téchto
technikli se po zaSkoleni mohli stat plnohodnotni programatofi vytvarejici nové funkce.
Firma byla situovdna v prostorach vybavenych 3 kancelafemi typu open space, zasedaci
mistnosti a tfemi samostatnymi kanceldfemi pro ucetni, marketingového poradce a pro
jednatele. Open space kancelafe byly rozdéleny dle pracovniho zaméieni — programatorské
oddéleni, grafické oddé€leni a oddéleni technické podpory, ve kterém byli usazeni i oba

technici pro snadny kontakt se zakazniky.

Firma ,XY*“ méla 7,5 hodinovou pracovni dobu, programatofi a grafici méli
otevienou pracovni dobu, kdy si hodiny mohli napracovat v jakémkoli asovém rozmezi,
avSak bylo nutné, aby vSichni zaméstnanci byli k zastihnuti mezi 10. a 14. hodinou, kdy
probihaji firemni porady a probihaji kolektivni feSeni pracovnich problémt. Programatofi a
grafici méli mezi vyhodami moznost prace z domova (Home office) na 10 dni v mésici.
Technicka podpora a technici mohli Home office vyuzit pouze ve vyjimecnych piipadech,
jakym byla naptiklad nemoc. Firma zajiStovala pro své zaméstnance jisté benefity, kterymi
byla kromé home office, také volny vstup do konkrétniho fitness centra, moZnost vyuky
jazykd, firemni ve€irky a moznosti absolvovat kurzy a Skoleni, kterd mohla pomoci v

rozvoji zaméstnancovych schopnosti.
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Koncem kvétna 2016 se tato firma rozdélila na dvé konkuren¢ni spolecnosti, kazda
pod vedenim jednoho z jednatell. Divodem rozdéleni byly pfedev§im pracovni neshody a
odli$né vize kazdého z jednateld, jak by méla firma dale podnikat, a kterym smérem by se

meéla ubirat.

Firma X se rozhodla podnikat nejen na tizemi Ceské republiky, ale i v zahraniéi.
Zustala v ptivodnich kancelafich, avSak zménilo se uspofddani kancelaii. Odde¢leni
technické podpory, které zahrnuje i technika, se nyni skladd ze dvou zaméstnanct.
Presunula se do mensi kancelare, kterd byla ptivodné uréena pro oba jednatele. Oddé€leni
programatori je v jedné z velkych kancelafi typu open space a skladd se ze sedmi
zaméstnancl. Spolecné s nimi tam sedi jednatel a jeden grafik. Druhy grafik pracuje

z domova.

Firma Y pod vedenim druhého jednatele se prestéhovala do centra mésta. Nyni se
nachazi v budové, kde ma k dispozici vétsi mnozstvi uzavienych kancelati. Kancelaie jsou
obsazeny dvéma Ci tfemi zaméstnanci. Pro programatory jsou urcené 2 kancelafe a
dohromady jich je Sest. Oddéleni technické podpory ma také dvé kanceldie. Do tohoto
oddéleni spadaji 3 zaméstnankyné technické podpory, jeden technik a $éf technické
podpory. Grafické oddéleni zahrnuje 2 zaméstnance, ktefi maji pro svou praci jednu

kancelar. Vedouci firmy ma kancelat soukromou.

Zaméstnanci obou firem z pocatku po nastupu uzavieli se zaméstnavatelem
smlouvu na dobu urcitou (na 6 mésicti). Po uplynuti této lhity byla se zaméstnanci, ktefi

splnovali podminky prace, uzaviena smlouva na dobu neurcitou.

4  Realizace vyzkumu

Mapujici dotaznikové Setfeni probihalo od 15. 4. 2016 do 30. 5. 2016 pomoci
elektronického dotazniku, vytvofen¢ho na docs.google.com, ktery byl pomoci jednatele

rozsifen mezi zaméstnance. Dotaznik z 27 zaméstnanct vyplnilo 19 osob.

Rozhovory s respondenty probihaly od 19. 12. 2016 do 12. 3. 2017. Rozhovory
probihaly v ptatelském duchu, kdy jsme si srespondenty tykali, nebot' jim tak bylo

piijemné&ji. Respondenti plisobili vstiicné a neméli problém na otazky odpovidat.
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5  Vysledky dotaznikového Setfeni

V této ¢asti jsou uvedeny vysledné grafy hlavnich podminek pracovni spokojenosti.
Dotaznik, ktery byl u zaméstnancl administrovan, naleznete v ptiloze (Pfiloha 1),

originalni dotaznik je dostupny na:

https://docs.google.com/forms/d/ILAVng6 AMRELLWZVnHN dglhPUn740Y 8uXBe9er

xUocw/.
Graf'1
Fyzické podminky
34
16
8
Rozhodné spokojen(a) Spise spokojen(a) Spise nespokojen(a) Rozhodné€ nespokojen(a)

Mezi fyzické podminky patfi, jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, hlu¢nost,
osvétleni, teplota a vzhled prostiedi. Pii dotaznikové Setfeni byly otazky k tomuto tématu
rozdéleny na spokojenost s hlu¢nosti, s osvétlenim, s teplotou a se vzhledem prostiedi.
V téchto otazkach zvolili respondenti 17x odpoveéd’ rozhodné spokojen (a), 34x odpoved’

spiSe spokojen(a), 16x spise nespokojen(a) a 8x rozhodné nespokojen(a).

Graf 2
Organizacni podminky
39
7 4
Rozhodné spokojen(a) Spise spokojen(a) Spise nespokojen(a) Rozhodné€ nespokojen(a)
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K organiza¢nim podminkdm se fadi organizace pracovni doby, benefity nabizené
firmou a hodnoceni a odménovani zaméstnancti. Tento graf zobrazuje, jak jsou respondenti
spokojeni s délkou pracovni doby, s moznostmi piestdvek v praci, s odménovanim a
s moznostmi zaméstnaneckych vyhod. Zde zaméstnanci odpovidali 44x rozhodné

spokojen(a), 39x spiSe spokojen(a), 7x spiSe nespokojen(a) a 4x rozhodné nespokojen(a).

Graf 3
Platebni podminky
15
2
1 1
Rozhodné spokojen(a) Spise spokojen(a) Spise nespokojen(a) Rozhodné nespokojen(a)

Pro ilustraci jsem zde zaradila 1 graf spokojenosti s odménovanim, kde respondenti
zvolili 2x odpovéd’ rozhodné spokojen(a), 15x spiSe spokojen(a), 1x spiSe nespokojen(a) a

1x rozhodné nespokojen(a).

Graf 4

Vztahy s kolegy v kancelari
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dobie Spatné
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Graf 5

Vztahy s pfimym nadrizenym
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dobie Spatné

Zajimavé zde je, jak spolu koresponduji vztahy s kolegy v kancelafi a s pfimym
nadiizenym. Mohu to dat pouze do kontextl s rozhovory, kde se respondenti zminovali, ze
tam vztahy nadfizeny-podfizeny nijak nefesi, vnimaji se vSichni jako rovnocenni kolegové.
V obou otazkach tedy 16 respondenti zvolilo odpovéd’ vychazime spolu dobie a 3

respondenti vychazime spolu spiSe dobie.

Graf 6

Zaméstnanecké vyhody

36

Rozhodné spokojen(a) Spise spokojen(a) Spise nespokojen(a) Rozhodné€ nespokojen(a)

Mezi otdzky souvisejicimi se zaméstnaneckymi vyhodami patii otazky tykajici se
vzdélavacich moZznosti, zaméstnaneckych vecirkli a home office. Zde uvedli respondenti
25x odpovéd rozhodné spokojen(a), 36x spiSe spokojen(a), 11x spiSe nespokojen(a) a 3x

rozhodné nespokojen(a)
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Graf' 7

Celkova spokojenost s praci
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Celkova pracovni spokojenost byla hodnocena na sedmistupnové skale, kdy hodnota

v wvr

zaméstnancim chybi nckteré zaméstnanecké vyhody a néktefi jsou nespokojeni
s odmeénovanim a organizaci pracovni doby, jsou zaméstnanci relativné v praci spokojeni.
Z odpovédi, které jsem v dotazniku ziskala, byla hodnocena celkova spokojenost 1x na
stupni 4, 11x na stupni 5, 6x na stupni 6 a 1x nejvyssi stupenn 7. Nejméné spokojen nebyl

nikdo z odpovidajicich.

6  Vysledky pripadové studie

Pro rozhovory byli vybrani Ctyfi respondenti. Dva programatoii a dva zaméstnanci
technické podpory, kde zkazdé firmy byl zastupce od obou pracovnich pozic, jak
programator, tak zaméstnanec technické podpory. Za programatora Firmy X se mnou
provedl rozhovor Vilém a za technickou podporu Adéla. Z Firmy Y se rozhovoru ucastnil
Ondfej jako programator a Michaela z technické podpory. Kazdy se snazil vyjadiit své

postoje k pracovnim podminkdm pifed rozdélenim a poté po rozdéleni.

Vilém (28 let) pracoval ve firmé¢ XY dva roky jako technik. Dva mésice pied
rozdélenim firmy na dvé ¢asti se jeho funkce zménila na programatora, avSak na pracovni
misto do kancelafe mezi programatory se presté¢hoval aZ poté, co se firmy oddélily. Nyni

pracuje jako programator ve firmé X.

Adéla (27 let) pracovala ve firmé XY jiz ¢tyfi roky na pozici technické podpory.

V soucasnosti vykonava stadle praci technické podpory ve firmé X, avSak k jejim
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pracovnim povinnostem ptipadlo nyni jesté zastoupeni Gcetni v nejjednodussich ukonech

v dob¢ dovolenych.

Ondrej (30 let) do firmy XY nastoupil jako technik pied tfemi a pul rokem. Po
zaSkoleni se stal ve firmé¢ XY programatorem. Po rozdéleni firem se zaradil do firmy Y,

kde je v soucasné dobé¢ stale programatorem.

Michaela (25 let) do firmy XY nastoupila pfed dvéma lety na misto technické

podpory. V soucasnosti pracuje stale jako technickd podpora, avSak ve firm¢ Y.
6.1 Fyzikalni podminky

6.1.1 Hlucnost

Hlu¢nost byla ve firmé pied rozdélenim hodnocena vSemi respondenty negativneé.
Siny hluk zptisobeny velkym poctem osob na kancelat mnohdy ptisobil rusivé. Situaci po
rozdéleni vSak vSichni respondenti hodnotili velmi pozitivné. Ve firmé X se technicka
podpora piesunula do mensi kanceléare, takze je nyni oddé€lena od ostatnich zaméstnancu.

Ve firm¢ Y maji zaméstnanci samostatné kancelare, takze se jiz navzajem nevyrusSuji.

Jelikoz holky braly telefony, tak kdyz jsem se mél jako technik soustiedit na néjakou
svoji praci, tak jsem byl vétsinou rusen. Kdyz je zakaznik hlucnej do toho telefonu, a
protoze ony to maj na sluchatkach, takze nekontrolujou tu regulaci svyho hlasu. Ony
odpovidaji adekvatné tomu, jak k nim mluvi zakaznik a nektery ty telefonaty jsou hodné
hlasity nebo se riizné meni ten hlas ty operatorky. Nebo tam bylo i neprijemny Ze byl treba
klid, pak se zvedl telefon, a pak to najednou bylo hlasity, to vyrusovani, a clovek se nemohl
soustredit na tu svoji praci. Pak samozrejmé kdyz ten zakaznik si stéZoval tim tonem, Ze
viastné Fval na tu nasi operdtorku, tak ty reakce, na to nebylo zadné vyskoleni, takze pak
bylo mozny, ze se nékde trosku zvysil hlas, protoze kdyz clovek ive do toho telefonu, tak je

Jjasny Ze odpoved zpatky bude stejnd. “ (Vilém, pted rozdélenim)

., Ted' uz je to lepsi. Samozirejmé tady vznika taky hluk, kdyz se néco resi. Normalné
nékdy programdtor potiebuje vyresit néjakej problém, tak tam funguje spoluprdice. Ze ten
programator vznesl néjaky pozadavek a vSichni se zapoji do debaty, takze pak tam miiZe
vzniknout néjaky Sum nebo néco takovyho, ale je moznost, Ze kdyz to nekomu nevyhovuje
tak si nasadi ty sluchdtka. A tam je proste videt, ze kdyz nékoho se snazime oslovit nebo
poradit, tak jde videt, Ze proste nevnimd, Ze opravdu poslouchd tu muziku, Ze neni rusenej.
S hlucnosti tam je to tedka fajn, protoze jak jsem f7ikal, jak clovek ma ty sluchatka
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k dispozici. A vetsinou, kdyz se prave resi nejaky ty spolecny veéci, je to takovy zajimavy pro
vSechny, Ze to neni jenom pro jednotlivce, ale 7esi se to globalne, jako se vsema. “ (Vilém

po rozdéleni)

. Ta hlucnost byla nékdy opravdu az moc velka a clovéek neslysel jakoby ani toho
zakaznika, kdyz s nim komunikoval, tak to bylo zlo no. Opravdu to chtélo, aby to tam bylo
trosku aspon oddeleny, aby kdyz tam prijde jeden z programdatorii nebo tak, tak néco resi
s technikem a do toho ty mluvis se zakaznikem a do toho ti tam huci ty kolegové, takze
absolutné nebylo slyset ani toho zakaznika. Kolikrat se clovek musel oborit na kolegu, aby
se troSku ztisili. Zakaznici treba pak taky rikali, Ze prosté neslysi mé a slysi ty okolni zvuky,

hrozny no. “ (Adéla pred rozdelenim)

., Ted jsme v maly mistnosti a jsme tam t7i lidi z technicky podpory, takze je to urcité
lepsi. Je to odhlucnény, jak tam sedime dvé a technik, tak uz to neni tak, Ze jsou dva
telefony, ale jenom jeden, tak vlastné komunikuje jenom jeden a druhej si treba nanda
sluchatka a je to v pohodé. Technik je teda v kancelari s nama, protoze ten musi vedet, co

je potieba a musi bejt po ruce. ““ (Adéla po rozdéleni)

, Ty open spacy mi moc nevyhovovaly. Byl tam hroznej hluk. Kdyz se tam clovek
potieboval soustredit, tak to viibec neslo. Ono kdyz Iveta zacne telefonovat, tak je to docela
problém (smich). Sice tam byly k dispozici sluchatka, ale kdyz se clovek potiebuje pak
treba opravdu na neco soustredit, tak ani ty sluchatka nepomiizou. To uz pak v tom povyku
se moc poslouchat neda. Navic samy Zensky, takze kdyz se néco prihodilo a ted’ o tom piil
hodiny na sebe kricely, o tom jak je to uzasny, nebo tak, no tak dobry, to je takovy, to mi
taky uplné nevadilo, ale nebylo to super, to je pravda. Clovék se dozvédél véci, ktery se

dozvedet prosté nechteél. (smich) ““ (Ondiej pted rozdélenim)

. Tady mam sviij klid. Clovek si jede to svoje, kdyz je tam néco, co je tieba rychly se
na tom zamyslet, premejslet, tak si je nasadis. Kdyz je to néjaka jednoducha oprava, zZe

prosté jenom vidim zadani ty opravy a reknu, jo, to bude urcité todle no. Ale kdyz jde tam

vvvvvv

tak vétsinou se stejné radime spolu, nebo s nékym prosté.““ (Ondfej po rozdéleni)

,,Jako tam to bylo tak, Ze ses mezi lidma, coz je fajn, ale samozrejmé je tam potom

hluk. Takze kdyz s nékym volas, tak ti do toho kecaj, toho clovéka neslysis, clovek neslysi
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tebe, je to takovy na houby no. Sice tam nedolyhaly zvuky zvenku, i kdyz to bylo u silnice,

ale ty zvuky uvnitr se hrozné rozlyhaly. ““ (Michaela pied rozdélenim)

., Ted je fajn to, ze jak jsme tam jenom tri, tak je jasny, ze kdyz jedna z nas néco resi
se zakaznikem a telefonuje, tak ty ostatni prosté mlci. Rozhodné se tady da lip domluvit a je

tu vetsi klid. “* (Michaela o situaci po rozdéleni)

6.1.2 Osvétleni

Kvalitni osvétleni je pro béznou praci velmi dilezité, avSak u prace s pocitacem je
n¢kdy mnoho svétla dokonce na Skodu. Pokud piimé slune¢ni svétlo vstupuje do mistnosti,
muze se odrazet od plochy monitoru. Zaméstnanci tak na obrazovku nevidi tak kvalitné, ja
by potitebovali a mnohdy jim to ptisobi i bolesti o¢i a posléze i hlavy. Na osvétleni zde maji
zaméstnanci odlisné nazory. Vilém, Adéla a Ondiej jsou naklonéni spiSe ptitmi, aby se jim
slune¢ni paprsky od monitoru neodraZely, Michaela ma rad¢ji vice osvétlené prostiedi, ve

kterém se citi ptijemnéji.

., Drtve v ty druhy kacelari, byly maly okna. Pruh jakoby pres dve strany mistnosti,
ale jenom nahore, takze ten slunecni svit tam nebyl po celou dobu, protozZe ten prostor
nebyl tak velkej na to svétlo. Bylo tam takovy pritmi, hlavné dopoledne. Treba az
odpoledne tam teprve byl ten pravej slunecny svit. Ale ty monitory, kdyz je tam hodné toho
svetla, tak se pak tézko na ten monitor vidi a neni to tak zretelny. Ono jakoby délat tu
spravnou koncentraci toho svétla a toho pritmi je taky slozZity, ale osobné s tim problém
nemam. Mozna treba potom u konce ty smény, clovek uz na ten monitor tak zira, a uz to
neni tak jasny. No prosté toho svétla je tam moc. To ale taky zalezi na tom jedinci. “ (Vilém

pied rozdélenim)

., V ty mistnosti, kde jsme ted, je to lepsi, protoze tam ty okna jsou jakoby normdlné
veliky, klasicky, a tam jsou primo Zaluzie, takze tam se to sveétlo da néjak regulovat. Takze
pokud nékdo tam ma malo svétla, tak se daji roztahnout ty Zaluzie. Ale tady je zase
problém s tim, Ze nékomu to svetlo sviti primo do toho monitoru, Ze pak mu prosté sviti
primo pres rameno do monitoru a neni to prijemny. Pak samoziejme, kdyz je to slunicko ve
spravny fazi, Ze to svetlo jde rovnomeérnée primo do ty ulicky mezi nama, tak je to prijemny.
Ale mame tam i klasicky svetlo na stropé a da se rozsvitit i jen ta cast, kde to svétlo zrovna

neni. “ (Vilém po rozdéleni)
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, V ty velky mistnosti, kde jsme byli, tak tam byly celkem ctyri velky okna a jedno
maly. To svetlo bylo v pohodé v ramci téch lidi, co sedéli u oken. Byla tam vlastné jedna
cast, kde byly ctyri mista, a tam to bylo se svétlem Spatny. Jakoze tam nebylo zadny okno,
tam to opravdu, jakoby Ze jsme méli i lampicky a to jsme mohli pouzivat. Rozhodné to

svetlo tam nebylo idealni. “ (Adéla pred rozdélenim)

, Ted je to, kdyz to tak vezmu lepsi, my jsme viastné za sklem, takze to svetlo mame i
z ty druhy mistnosti, takze kdyz nékdo rozsviti vedle, tak je dobre vidét i u nas a od okna
taky. My to okno mame stejné vétsinou zatazeny, protoze pak sviti to prudky slunce a to
neni dobry na monitory a je na né pak sSpatné videt. Zpravidla je to zatazeny. Takze spis po
ranu vetsSinou svitime. V zimé je to jasny, tam musime svitit, to preci jenom je uz hodné

velka tma, tak musime svitit rano i vecer. “ (Adéla po rozdéleni)

., Predtim bylo svétlo v pohodé, to mi nevadilo, ale tedka, no, tézko rict. Kdyz sviti
slunicko, tak je to takovy neprijemny. TakzZe jako zatdhnem a jako jde to, ale zase svétla
jsou tam takovy divny. Nevim. Tam jsou normalné zarivky. Nastésti je svétlo jesté furt pres

den. Takze to bych rek, Ze je asi stejny jako tam, v ty predchozi firmé. *“ (Ondiej)

,Svétlo nic moc. Okna byly jakoze spis nahore, takze si ven vitbec nevidéla, byla to
spis takova kobka no (Smich). TakzZe jako tydlety kancelare fakt nebyly dobry, no. Bylo to
tam hodné temny a ja jsem sedéla uprostied mistnosti. Tam to svétlo skoro vitbec nebylo.
Bylo to hodné depresivni. Jako méli jsme tam i lampicku, ale to neni ono.* (Michaela ptred

rozdélenim)

, Ted je svetlo super, je tam spousta svétla, jelikoz mame viastné velikansky vokna,
sedim hned u vokna, takze uplné super. Ted umély sveétlo je potreba samoziejmé jen rano a
nebo vecer, kdyz uz to slunicko nesviti. Ale pres den je tam krdasné svetlo. Neni to jako tam,

Jjako ta kobka temna. “ (Michaela po rozdéleni)

6.1.3 Teplota
Teplota byla jeden z nejvice feSenych problémil pracovisté open space. Kazdy ¢lovek
ma nastavenou jinou idedlni teplotu. Pokud je na pracovisti pfitomno vice osob, je nutné se

spole¢né domluvit a udélat kompromis. Nékdy je to vSak azZ pfili§ tézké.

., Pred tim rozdelenim jsme byli viastné v jiny kancelari, nez jsme ted. Klimatizace
tam nebyla, bylo to viastné na druhé strané od silnice, takze se tam daly otevirat okna a

nemusela ta klimatizace tam bejt, coz bylo lepsi. Samotna ta klimatizace, tak z toho obcas
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boli hlava a je tezky nastavit teplotu pro vsechny ty zaméstnance v ty kancelari. A pak
samoziejmeé v lété odpoledne v téch letnich mésicich teplota stoupad, a potom i to vétrani
bylo neefektivni, protoze venku byl horkej vzduch a tezko se s tim pak pracovalo. A ¢lovek
kdyz ma zahrdtej organismus, tak se potom se tézko premysli a neni moziny se pak
soustredit plus kdyz se jesté vezmou v potaz ty faktory, kdy zrovna nékdo telefonuje, tak to
bylo dost hekticky. (Vilém pted rozd€lenim)

., Ted’ mame mistnost co je na strané, kde je silnice. Tam je nemozZny vétrat, protoze
tam je smog od tech automobilii co tam jezdi. TakZe je tam teda klimatizace a samoziejmé
v ty letni mésice je potieba ji nékdy odpoledne pustit, kdyz uz je fakt horko, ale nez si na to
organismus zvykne. Je umisténa veprostred ty kancelare, takZze na nékoho to fouka min, na
nekoho vic, takze pak je treba rozsadit ty lidi podle toho, jak za kolik téch let uz byli
aklimatizovany na ty podminky, jestli treba maji radi vétsi zimu, mensi zimu. TakZe bylo
tezky vyhovet vsem, takze jsou tam treba mensi potycky. Ted se tam prosté navoli néjaky
mad, je treba to vyzkouSet, a pak se to vidycky méni za pochodu. Nékomu byva velkad zima
nebo jsou z toho lidi pak nemocny, kdyz sedi primo pod tim, ale lepsi situace v téchto
podminkach proste udélat nejde. Myslim si, ze Séf lepsi podminky udelat nemiize. I ted' je to
velkej nadstandard, protoze nekde ani tu klimatizaci nemaji a jsou zvykly, Ze muZou jenom
vétrat, pokud jsou venku vedra, nemaji sanci néjakym zpusobem dosahnout optimalniho

pracovniho prostiedi. “ (Vilém po rozdé¢leni)

,,Je to velkej kamenej barak, takze tam se to tezko ridi. V jedny mistnosti teda byla
klimatizace u téch programatorii, ty si to tam koordinovali, jak potrebovali, ale u nas
nebyla, tak to je jasny. Velka mistnost, takZe od topeni jde teplo, takze ten co sedi u topeni,
tak to ma dobry, ten co sedi uprostied mistnosti, tak mu byla potom zima. Takze to bylo
takovy Spatny. Jeden rekl: je mi horko, takze to vypnu a druhymu byla zima. Tézko se tam

clovek domluvil. ““ (Adéla pred rozdélenim)

, Tedka uz je to lepsi, protoze mame taky klimatizaci. TakzZe si to uz koordinujeme
tak, jak chceme, s tim, Ze my si jako tFeba i hodné vétrame. V ty velky mistnosti, kde jsme
byli driv, tam se to moc dobre nedalo, protoze zase ten kdo byl u okna, tak mu byla zima,
ale ted’ je dobry to, zZe sice sedime ve tirech, ale kazdej vidycky ma takovej ten pocit, ze tam
Cerstvej vzduch je potreba. Nez abysme hned zapinali klimatizaci nebo topeni, tak rano

prijdeme, vyvétrame, behem odpoledne a dopoledne se tam jesté jednou dvakrat vetra,
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minimalné. S teplotou se clovek domluvi. Je tam jedno topeni, ktery staci pro vSechny a je

to fajn.* (Adéla po rozdé€leni)

., Pred rozdeéleni tam ta teplota nebyla nic moc. Sice tam byla klimatizace, ale my
Jjsme se prosté nedokdzali poradné na nicem domluvit, takze to neslo. Jednomu byla zima,
druhymu zase horko. Navic néktery lidi tu klimatizaci Spatné snasej, ze jsou furt potom
nachcipany. Takze byla viastné vétsinou vypnuta. Navic se tam nedalo moc vétrat, protoze
okna byly do silnice, takzZe to bylo spis horsi, kdyz se otevielo. Auta a tak.” (Ondiej pied

rozdélenim)

., Ted’ muzeme vétrat uplné krasné. Klimatizace tu sice neni, takzZe v lété tu bejva dost
horko, ale v zimé to je fajn. Sice jsme ve ctvrtym patre, takze pak sem dost prazi slunicko,
ale tak se hold zatihne, okna se oteviou a mame alespon prisun Cerstvyho vzduchu.
Rozhodné jsem ted vic spokojenej. Ale to ja jsem vidycky se vsim spokojenej. ““ (Ondiej po

rozdéleni)

. Ta klimatizace tam nebyla vibec, takze tam bylo strasny vedro, v lété, to bylo
neskutecny, jinak jako ty otevieny kancelare, ma to svoje pro a proti no. Navic vétrani tam

taky moc neslo. *“ (Michaela, o situaci pied rozdélenim)

., Klimatizaci tam teda zase nemame, takze v lété je tam taky vedro, ale no tak co
nadelas. Nikdy nic neni uplné dokonaly. Rozhodné se ale da vic vétrat, jak jsme tam ti, tak

se muzeme i lip domluvit i na tom vétrani i na té teplote. “ (Michaela po rozdéleni)

6.1.4 Vzhled prostredi

Vzhled prosttedi kancelafi open space hodnotili respondenti, ktefi zde stale pracuji,
jako vhodny a ttulny. Tito zaméstnanci jsou spokojeni se strohym, ale vkusnym zatizenim
kancelafi, spokojeni. Vzhled kancelati byl hodnocen zaméstnanci, ktefi maji nyni

kancelare uzaviené, kde si mohou prostor kolem sebe vice upravovat.

, Myslim, Ze tam je zelena barva, vlastné zeleny zdi, je to takovy do zelena cely ten
interiér, takze to je jako docela prijemna barva. Je tam vlastné koberec, coz mé tieba
vyhovuje, jako zZe tam chodim i jenom v ponozkdach nebo bos, Ze to neni klasicka studend
dlazba, kterd pak pusobi studené a chladne. Takze ten koberec, si myslim, Ze tam je dobra
volba, Ze to je prijemny a jinak je tam vlastné ta zelena s tou bilou, coz mi prijde to
prostiedi docela utulny. Ale takovy to je vsude, ve vSech kancelarich je to stejny a u nds se

to nezmeénilo. Nekdo tieba preferuje néjaky obrazy na stenu nebo néjak zaplnit to misto,
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aby to tam nebylo takovy holy. Mdame tam ten ndpis ty firmy na stené, coz vypada dobre. *

(Vilém)

., Prostiedi je porad stejny, porad je to jako zelena, Sedej koberec, a bily stoly se
zelenyma bocnicema. Nepiisobi néjak jako ivavé. Ze by to tam bylo néjaky, ze by nékoho
stresovalo, nebo tak. Ta zelend je docela prijemnd, ale asi jak pro koho, néktery lidi jako
zelenou moc jako nemaji rddi, ale tim, Ze je tam jen jedna zelena velka sténa a s tim, zZe tam
je jakoby nazev firmy a zbytek jenom co je jesté zeleny, tak jsou to ty postrani bocnice
stolu, tak néjak jako zZe by to bylo nasilny, to ne. Pred nama je ta prosklena strana, pak za
nama komoda, tak tam mame véci, ktery potirebujeme tireba nutné a jinak na stole jen to, co
potiebuje nutné clovek pro telefonovani a k praci. Myslim si, Ze tak to uplné staci, neni

potieba tam nic pridavat. “ (Adéla)

., Ted jsem hodné spokojenej, je to tady daleko hezci nez tam. Tam to bylo takovy, no,
ty divny koje, prepazky a tak. Ted mame kazdej svuj stul, hezkej, bambusovej a je to takovy
hezc¢i. Mame i suplatka. A na stené mame takovy hezky banky programatorsky, jako Ze jsme
programatori. Kazdej kancl ma v sobé néjakej obrazek. Technicka podpora tam ma takovy
ozubeny kolecko s telefonem, grafici, to ani nevim, co tam maji grafici, marketing, ten tam
ma zarovicku, no a my tam mame takovou banku se zdrojovym kodem, kusem zdrojovyho

kodu. Je to takovej vtipek a je to hezky. “ (Ondiej)

, Tam s tim prostredim v podstaté, nevim no. Fakt to prostiedi celkové nebylo jako
nic moc super no. Bylo to tam takovy jako hrozné temny, jediny co tam bylo super, byli ty
lidi, ale to prostredi jako nestalo za moc. VSechno v zelenych barvach. Tak jako nebylo to
uplné idealni, no ted je to lepsi, mame vlastni stoly a miizeme si tu kanceldr i vyzdobit,
kdyz bysme chtéli. Je tu i mozZnost si néco postavit na stul, driv, tak tam na to nebylo

misto. “ (Michaela pted rozdélenim)

., Ted je to daleko lepsi. Nejsou tam Zadny stoly s néjakyma zabranama, kde bych
nevidela kolem sebe, ale mam uz vsude rozhled. Podivam se z vokna, je tam daleko vic
svetla, je to vic prijemnéjsi to prostredi. Takovy vic utulnéjsi, Ze se nemusis bat, co se
kolem tebe déje, nebo to, tak je to takovy lepsi no. Rozhodné jsem ted spokojenéjsi“

(Michaela po rozdéleni)
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6.2 Prostorové a funkéni podminky

Reseni kancelaiského prostoru neni jednoduché. Pro zaméstnavatele je ¢asto dileZité
vméstnat co nejvice zaméstnancti do malého prostoru. Toto fesi kancelaie typu open space.
Avsak je nutné pocitat i stim, Ze pro danou profesi tento typ kancelafi nemusi byt
vhodnym fesenim. Firma XY se pfed rozdélenim ptesvédcila, Ze prace technické podpory
v open space kancelaii byva kvili hlunosti neefektivni a Casto jsou tak ruseni i ostatni
zaméstnanci, ktefi potfebuji na svou praci klid. Po rozdé€leni byl tento problém vyfeSen

oddélenim technické podpory od ostatnich zaméstnanci.

., Ten open space zalezi hodné na povaze, pokud, je nékdo introvert, tak by mu tieba
vyhovovaly uzavieny koje nebo uzaviena kancelar, ale mé se jako libi to, zZe se tam v§echno
resi, Ze tam neni nic utajovany. Kdyz nékdo néco resi, tak to prosté clovek miize slyset a je
jedno jestli to mél nebo nemél slyset, protoze pokud se resi néco v tymu nebo néco
duleZityho, tak je na to vlastné specidalni mistnost, zasedaci mistnost, takze si proste c¢lovek
odvede ty lidi, se kteryma néco potrebuje resit, aby treba nerusil ty ostatni, a nebo naopak,
Ze to prosté ostatni nepotiebujou védet, a aby se s tim zbytecné nezatézovali, a tak. Mé
vyhovuje mit ty lidi kolem sebe. Kdyz si ted’ vezmu, Ze bych se mél zvednout a jit o dve tri
mistnosti nekam jinam a resit to s tim c¢lovekem, potrebuju mu néco treba poslat nebo se
podivat, co potreboval presné Fesit, tak ted se treba otocim a kouknu na ten monitor.
Takhle bych ho musel tahat z ty jeho mistnosti, aby Sel ty tri mistnosti ke mné. Prijde mi to
neprakticky tady v ty praci. Prijde mi lepsi, kdyz ten kolega sedi vedle nebo treba dva tri
metry kolem. Ta dostupnost mi prijde urcité lepsi, nez takhle chodit nekde néjakym
bludistem zavienych kancelari, projit néjakou dlouhou chodbu, ne-li z patra do patra. Mé
tohle prijde urcité lepsi. Clovek tu déla na projektu, kterej je spolecnej, a kdyZ prosté

potrebuje néjaky soukromi, tak si nasadi sluchatka a je to. “ (Vilém)

., V pripade, Ze je to tak, jak to bylo diiv, kde se lidi prekrikovali, tak ne. Ani si
nedokazu predstavit, Ze by to takhle bylo jako to bejva ee v téch telefonickejch call
centrech nebo tak, tak to si asi nedovedu moc predstavit, Ze bych néco takovyho jako
absolvovala, ale na druhou stranu ted, jak je to uzavieny, jak kazdej mame svy a kazdej
bere svy problémy, programatori maji po ruce programdtory, my mame po ruce technika
ucetni je sama pro sebe svym zpiisobem v tomhle, takze dobry. Jako pro mé ted’ dobry a
osobné bych to nevyhledavala ty open space. Asi bych to resila jinym usporadanim nez
takhle, jak to je proste ted. Aspon trochu vic oddeéleny, aby ty lidi se dobre slyseli, prosté
odhlucnit to néjakym zpiisobem. Pro podporu urcité uzavieny. Programatori a grafici ty
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stejné resi veci spolu, tak jim to nevadi, ale my potrebujeme klid a slyset zakazniky. Ted je
to fajn, ale uz bych sem nepribirala vic nez jednoho cloveka, to uz by bylo moc. Ale zase na

druhou stranu ty open space hodné usnadni zapadnuti novackit do kolektivu. © (Adéla)

,»No, ja jsem s open space nikdy nebyl moc spokojenej. Jako tehdy mi to nevadilo, ale
jak mame ted’ kazdej svoji kanceldr, kde mame klid, tak jsem asi nebyl uplné spokojenej
s tim open spacem. Bylo fajn, zZe jsme tam byli vsichni pohromade, ze stacilo jenom
zvednout hlavu a tam nékdo byl a mohl poradit, ted se hold musim zvednout a dojit téch

par metrii. No, ale je to jen kousek, takze v pohodé. Tady je to prosté takovy lepsi. Min
toho hluku a tak. “ (Ondfej)

,,Ja myslim, Ze je urcité lepsi mit kancelare o min lidech, treba tak jak to mame ted,
ted’ jsme tam tri, tak to je ideal. Jako bejt v patnacti lidech na jednom kanclu, to mi prosté
prijde uz moc. Jako je super bejt mezi lidma, ale to je asi jedina vyhoda. To ze mas kolem
sebe lidi a muzes si s nima povidat, zZe nejsi zabrana jen do ty prace, ale je strasné tézky
pak komunikovat se zakaznikem po telefonu. Viibec ho neslysis. Ted jsou sice lidi ve vice
kancelarich, ale tak kdyz je potreba, tak se zvednu a dojdu nékam nebo komunikujeme pres

chat a nejen kviili praci, ale i abysme se tak jako uvolnili z ty prace. “ (Michaela)
6.3 Organizacni podminky prace

6.3.1 Organizace pracovni doby

Organizace pracovni doby je velmi slozitd, obzvlast’ kdyz je nutné byt stale pritomen
na pracovisti, aby se vyhovélo klientele. Technickd podpora je tam velmi vytizena a ma jen
malo Casu na potiebné prestavky. Programatoii maji organizaci pracovni doby volngjsi,
protoze jejich profese je zamétfend vice kreativné a je zde nutné vysoké sousttedéni. Toho

lze dosdhnout pouze tehdy, kdyz je programator odpocaty.

., Tak jako predtim samoziejmé tam bylo hodné velky omezeni toho home office, ale
po rozdeleni uz je tech moznosti vic. Ale vSechno bylo vzdycky o domluve. Navic tady ma
clovek hodne moznost si tu pracovni dobu zorganizovat tak, jak potiebuje. Prosté kdyz
potrebuju, tak si dojdu udelat kafe, projdu se po kancelari, dojdu si pro vodu, takze tady
problém neni. Navic je super ta sedum a pul hodinova pracovni doba. Ja si myslim, Ze ono
by to ani jinak neslo, protoze i tak je to na to soustredeni hodné dlouha doba a pak uz se
délaji ke konci smény hodnée chyby. To si myslim, Ze klasickych osum hodin, to by se pak uz

jenom druhej den opravovalo to, co se posledni pul hodinu tam napsalo. *“ (Vilém)
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, U nas se po rozdéleni v tomhle nic nezmeénilo. Délka pracovni doby by tolik
nevadila, spis vadi, Ze chvilema clovek pocituje, ze by nevadilo prijit brzo a odejit driv
domu. Neéktery dny treba vstanu v Sest, tak radsi bych jela do ty prace hned, a nesedéla
doma jenom tak nebo nedélala néjaky véci z domova do prace, a pak tam nemusela odsedét
znova celych téch osm hodin. Clovék by bral tu proménlivou pracovni dobu, jednou tieba
nekdy prijdes od Sesti do dvou, podruhy by treba nékdo prisel od osmi do ¢tyr a tak no.
Tam je to zavisly na ale tom, Ze od osmi do ctyr tam nekdo musi bejt. Bylo by fajn to mit
tim stylem, ze vidycky by tam treba jedna byla a druhda by mohla tieba rano prijit driv
nebo pozdéjc. Viastné si behem toho miize vyridit i doktory nebo tak. Kdyz potrebuje nékdo
rano v osm k doktorovi, tak aby si na to nemusel brat papir, ale mohl treba prijit az na
desatou a ziistal by tam treba do téch osmndacti hodin, nebo pripadné by si to treba nadélal
dalsi den. Co se tyce prestavek, tak na obéd mame samoziejmé téch tricet minut, to se
odpichneme, nebo kdyz nékdo kouri nebo prosté jde pryc¢ z budovy, tak se musi odpichnout.
Prijde mi to fér a nedokazu si predstavit, Ze bych vuci nekurakovi, kterej tam ziistava nebo
jde treba jen na obéd, tak aby mu tam bylo strzeny stejné jako nam, v pripade, ze my jdeme
na obéd a jesté kourit. My tam ale stejné na ty prestavky moc casu nemame. To jen

vyjimencne. “ (Adéla)

,»No, ted’ jsem hodné spokojenej s tou délkou. Mam pruznou pracovni dobu, coz jsem
meél i predtim, ale bylo to riizne omezeny a tak, a ted sice taky musim bejt mezi desatou a
druhou dostupnej, ale jinak si to miizu napracovat, kdy chci. Navic kdyz si jdu nékam
odskocit, treba si koupit svacinu nebo piti do obchodu nebo kourit, tak si nemusim ani
odpichavat, tak to je hodné dobry. Jako jasné, trochu se toho zneuziva (smich), ale tak jako
rozumné. Navic tedka mame neomezeny ty home office, driv to bylo jakozZe na deset dni
v mésici, a ted’ je to uplné neomezeny, coz je super. Nemusim to vibec resit, jako kolik mi

zbejva jeste dnii a tak. Kdyz potrebuju, tak si ho vezmu. “ (Ondfej)

,,Jako délka pracovni doby je uplné v pohode. Téch sedm a pul je fajn. Navic tedka
madme i moznost neomezenych home office, coz pivodné nebylo. Diiv technicka podpora
home office neméla, teda mela jen ve vyjimecnych pripadech, jako kdyz byl nékdo
nemocnej, ale jinak ne, tam vidycky museli, ta podpora, bejt. My ted mame sluzebni
telefon, kterej si s sebou muzZeme vzit, kdyz pracujeme z domova, tak jsme prosté na
telefonu i doma. Coz je fakt super. Ale i predtim byla na vsem vidycky domluva. Navic

tedka je super i to, Ze si nemusime odpichnout, kdyz jdeme treba kourit, nebo si neco
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koupit do obchodu, tak jasny, ze se tam clovek nezdrzi hodinu, ale je to fajn. Predtim mi

prislo, ze to bylo takovy zbytecny, odpichavat si, kdyz sel clovek kourit a tak. “* (Michaela)

6.3.2 MnoiZstvi prace k vykonani

Mnozstvi prace se zvySilo predev§im u firmy X, kde se zvazuje ptibrani dal$iho
zaméstnance na pul uvazku do oddé€leni technické podpory, aby nebyli stavajici
zaméstnanci pretéZzovani. Programatofi maji samoziejmé stdle dost prace se
zdokonalovanim systému a to jak ve firmé X, tak ve firm¢ Y. Firma X je vSak zaméfena

vice na vyvoj novych aplikaci, které by naplnily poptavku zakaznik.

., MnozZstvi ty prace bylo adekvatni, Ze se to dalo v pohodé stihat. Samoziejmé jsou
horsi a lepsi mésice. Treba na ty hlavni sezoné, na podzim a pred Vanocema, kdy kazdej si
chce poridit e-shop a naplnit ty produkty a prodadvat, aby na tom vydélal co nejvic, tam
samoziejmé 1y prdace je tam vic. Clovek je pak zapidahlej v ty praci Feknu ctyFi, pét mésicii,
kde opravdu ty prace je az moc, ale pak naopak jsou takovy ty mésice, kde se to zase
vyrovnd. Ze ty prdce neni tolik. Pak si ¢lovék naplanuje dovolenou, vypne na jeden den a

tak. Takze mé prijde, Ze to je dobre rozdéleny. “ (Vilém pied rozdélenim)

., Ta prace tam v roli programatora vidycky zalezi. Neni to jako klasickej stereotyp,
Ze by se délalo néco dokola, ale vzdycky kazda ta prace nebo cast ty prdce je jedinecna,
prosté se néco resi, néco opravuje a nebo se prosté programuje néjaka nova funkce, kterou
si treba vybrali zakaznici, takze ten apetit té prace je hodné riiznorodej. No a nekdy proste
cloveku muze prijit, Ze hodinu dvé kouka prosté do kodu, resi néjakou chybu, kterou
nahlasil zakaznik, a pak zjisti, Ze tam nékde chybi jedno dvé slovicka nebo néjakej stiednik.
Tak pak je jasny, Ze jde videt, ze za ty dvé hodiny prosté ten programator napsal do toho
kodu jenom jedno, dveé slova. TakzZe to nékdy miize bejt pro toho programdatora frustrujici,
Ze v podstaté tam toho udélal malo. Kdyz treba nékdo programuje néco novyho, tak je
videt, zZe tech radku kéduje nesrovnatelné vic. Ale jinak tohle se jakoby neresi, prosté tam
Jjsou tikety a kaZdej tiket potiebuje néjakym zpiisobem proresit, zjistit proc a jak se to stava.
Ale neni nijak dany, kolik se toho musi udélat. Co se stihne, to se udéld. Prace je tam

vzdycky dost. “ (Vilém po rozdéleni)

,, Pred tim rozdeélenim to bylo na druhou stranu fajn. Nebylo tolik prdce, protozZe nas
tam bylo hodne a mohli jsme si ji vic rozdelit. Byly na to dva telefony, takze nebyl ten
pracovni ndpor jenom na jednu. Ale zase jsme se tam vic rusily a to, Ze jsme tém

zakaznikiim poradné nerozumély, tak to hrozne zpomalovalo. *“ (Adéla pted rozdélenim)
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Ted je toho vic, vzhledem k tomu, ze se zménila i moje pozice, tak je toho vic.
Zaroven dochazi k tomu, ze vidycky je obdobi od priblizné zari do cervna, kdy je to
hekticky. Od zari lidi blazni pred Vanocema, chtéji e-shopy na posledni chvili, do
listopadu, do piilky prosince. Od piilky prosince je ticho, priblizné tak do zacatku ledna, od
toho zacatku ledna to zase nastupuje tim, Ze jsou i novy funkce a dalsi véci. Napriklad EET
ted, vzhledem k okolnostem. Bejva jesté ten hlavni napor do toho kvétna, cervna, to bejva
hodné dotazii a vseho, pak zakaznici jezdi na dovoleny a uz to bejva trosicku volnejsi. Tim
zpusobem si clovék odpocine, ale ted je toho vazné hodné. Myslim si, Ze je to ted na
hranici toho, kdy nového cloveka prijmout neprijmout. Jo, mohla bych to konzultovat
s hlavnim vedenim, ohledné toho, ale na druhou stranu, pokud je to jeste porad v ty mire
unosnosti, tak to jeste neresim. Uvidime, jak to bude. Je pravdou, Ze ted je tam takovy

prace, ze by se hodil ¢lovek na polovicni uvazek, alespon. “ (Adéla po rozdé€leni)

,Ja bych rekl, Ze s tim mnozstvim prace je to uplné stejny. Tady i tam. Pred
Vanocema to bylo vidycky narocny, bylo vidycky vic prace a po Vanocich zase klid. Takze
myslim si, Ze neni Zadnej velkej rozdil. Jediny, co je jiny, tak Ze tedka se spis zamérujeme
na opravu chyb, nez na vyvoj novych funkci. Samoziejmé jsme vyvoj uplné nezastavili, ale
tedka vsechno mnohem lip otestujeme, nez to do toho systému zapojime. Hlavne chceme
mit ten zaklad v poradku, aby tam nebyly zbytecny chyby. Tak to ted’ délame. Navic se tu i
zaradila pohotovost, takze jednou za c¢as ma nékdo nonstop sluzbu, Ze je dostupnej, kdyz
treba spadnou servery, tak aby to zacal hned vesit. Mam sluzebni telefon a tam mam
monitoring, tak mé to vzbudi, kdyby néco. Neni to moc fajn, ale obcas se to da vydrzet.

Navic je to dobre placeny. ““ (Ondiej)

.,V mnozstvi prace rozhodné nebyl problém. Tam to bylo uplné v pohode, Ze by se
dalo urcite délat i mnohem vic, nez bylo jako zapotrebi. Myslim, Ze nas tam na to bylo
mozna az moc. Urcité by to Slo zvladnout i v mini lidech. Ted je to taky tak. Sice prace je
mozna vic, ale neni ji tolik, myslim si, Ze to v pohodé zvladame. Neni to, Ze bych se celej
den honila a jenom se desila, Ze to za celej den nestihnu. Prdce je vic, ale da se to uplnée
v pohodeé stihnout. Neni tam velkej tlak. A kdyz je prosté néjaky cas, tak ja si vidycky

najdu néjakou cinnost, co délat navic. “ (Michaela)

6.3.3 Odménovani
Pted rozdélenim firmy méli zaméstnanci nastaven fixni plat, ktery jim byl vyplacen.

Po néjaké dobé prace samoziejmeé zaméstnanci dostali ptidano. Tehdy se jesté neplatilo za
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presCasy. Tento zpiisob zlstal ve firm¢ Y. Firma X ptfiddva zaméstnancim pravidelné

penézni bonusy a odmény za dobfe vykonanou praci.

., Tak driv, to jsem jesté byl na pozici technika a zaucoval jsem se jako programadator,
tak tam bylo jasné vidét to hodnoceni. Zdkaznici mé totiz mohli ohodnotit znamkou jedna
az pet, jako ve Skole, takze tam ta odezva byla hned. A samoziejmé vedeni mélo tyhle
statistiky k dispozici, takze vzdycky védeli, jak si tam stojim a podle toho mi davali odmény

nebo ne. Technik to mad s tou odezvou lepsi“ (Vilém pied rozdélenim)

., Ted’ tam to uznani taky je. Zakaznici treba maji moznost se na blogu vyjadrit, Ze se
Jjim ta funkce libi nebo naopak. Takze tam si pak treba programdtor miize precist, co o tom
pisou. Pak samozrejme miize bejt trochu zklamanej z toho, zZe ty lidi by to chtéli takhle a
takhle, kdezto to uz potom zase nemiizeme délat jednu funkci pro padesat a padesatkrat
Jjinak, pro kazdyho zdkaznika, to prosteé nejde. Uz kdyz clovek ma tisice zakaznikii. A
zamestnavatel vSechno vidi a pozoruje. Je jasny, Ze kdyz je tam prosté nejaka velka chyba,
tak je ta odména potom nizsi, ale to je logicky. Jsme lidi, nejsme stroje, tak délame chyby.
Kazdej ma zdkladni plat a k tomu dostdava za odvedenou praci financni bonusy. Néekdy jsou

pak dobry mésice a nekdy to nevyjde no. “ (Vilém po rozdéleni)

., Rekla bych, Ze ted’ v ty novy firmé se mi dostane uznani za prdci, kterou délam. Ted’
je to viditelny a ne jenom jako u mé, ale myslim, Ze i u téch zaméstnanciu, co jsou pode
mnou, tak neberu je néjak zkratka. U kazdyho zjistujeme kolik, ceho udélal, jaky prace, jak
dlouho to zabralo, podle toho se vyhodnoti, udela se néjaka odména. Bud’ s tim pak
zamestnanec souhlasi, nesouhlasi, zpravidla je to souhlas a vic se neresi. Tady hlavné
tak nemiizu mu dat prosté odmény navic, jinak to nejde. Co se mé tyka, myslim si, Ze
nektery ty odmeény jsou fér, ale kvili nékterym se ohrazujeme. Ted jak bylo to EET, tak
Jjsme vyreSily mnohem vic dotazii nez obvykle a mély jsme dostat stejnou odmenu? To teda
ne. Ohradila jsem se a vedeni to uznalo. Oni do nékterych veci nevidi, nevi, co vSechno se
tam udelalo, tak se jim to musi pripomenout, ale vzdy vyjdou vstric, to se musi nechat.

Snazi se byt férovy. Predtim si myslim, Ze ani nevédeli, kdo pro né pracuje. *“ (Adéla)

, No s tim hodnoceni, porad by to mohlo bejt jesté lepsi. Sice jsme dostali od
rozdelent firmy pridano, ale jako mohlo by to bejt jeste trosku lepsi. Hodilo by se, aby to
slo jeste trochu vejs. Jak rikam no, malinko se nam platy zvedly, ale nebylo to nic

velkyho. “ (Ondftej)

68



., Tam jako predtim se mi vyloZené uznani za prdci asi dostalo, ale vidycky to bylo
Spis od Séfa ty technicky podpory, nikdy moc ne treba od néjakyho séfa vysokyho, ale to je
ted’ v podstate asi to samy. Tam jako jo, to uznani ti taky daj, urcite, ale neni to tak, Ze by
kazdej mésic chodili, podivali se a rekli: Jo, ty jsi tadyhle odvedla tuhle super praci, tak ti
za to dékuju, prosté néco takovyho (smich), té chvalim nebo tak. Ale myslim si, Zze mozna by
sem si zaslouZila vic penéz, za tu prdci, co tam odvadim, jelikoz délam i praci, kterou bych
viastné delat nemusela, ale tu uz samozirejmé nikdo moc nevidi no. To uz si nikdo tolik
nevSimne. Prosté uznani ani financni ani slovni (smich). V podstaté dostavam furt stejny

penize za vic prdce. (Michaela)

6.3.4 Benefity

U benefiti je hodné¢ vidét, Ze zaméstnanci v pivodni firmé byli hodné malo
informovani o tom, co jim firma poskytuje. Po rozdéleni je jiz informovanost ohledné
benefiti vyS$i. O mozZnostech dalSiho vzdélavani v ramci prace jsou vSak zaméstnanci

firmy Y informovani méné.

,, Predtim bylo mezi vyhodama fitko, plavarna, no a samoziejmé kdyz jsme chtéli, tak
Jjsme mohli na néjaky Skoleni, ale diiv pro mé tam moc vyhod nebylo. Home office jsem
mohl vyuzit az po rozdéleni, nebo samoziejmé po domluvé se Séfem to Slo, ale to jen
vyjimecné, protoze pak bylo Spatny, Ze kdyz pak néjakej zdkaznik potreboval mluvit
s technikem, tak nebyl k dispozici ale jako Slo to no. Ted je téch vyhod vic. Mame
multisport karty, takze miizeme sportovat zadarmo ve spousté centrech po cely republice,
to je fajn. Pak samoziejmé pét dni dovoleny, odmény, potom penézni bonus, kterej
dostavame kazdy mésic nebo si ho muzZeme nastradat a vyzvednout si ho na konci roku
cely. To je fajn, hlavné pred Vanocema. No a taky si miizeme nakupovat elektroniku se
slevou, coz je taky super. No dalsi dobrou vyhodou, co mam ted’ je ten home office, deset
dni, coz je v podstate pulka mésice, coz je dost. A taky mame pravidelny lekce anglictiny,

no, je toho fakt hodne. “ (Vilém)

., Pred rozdelenim taky néjaky byly, hlavné teda plovarna, fitko a samoziejmé
moznost Skoleni, ale jinak toho moc nebylo. Home office jsme mohli vyuZzit jen vyjimecne,
treba abysme nemuseli na nemocenskou, jinak to moc neslo. Ted’ po rozdéleni toho mame
vic. Pet dni dovoleny navic, mame multisport karticky, ktery jsou urcenmy na riizny
sportoviste v republice, mame deset dni home officu, a mame penézni bonusy, kazdej mésic

viastné dostaneme urcitou castku, plus teda kdyz je ta mésicni odména, tak teda mésicni
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odmeéna. Takze to je asi tak vsechno. Ale s téma home officema by to chtélo néjak poresit.
Takhle kdyz si ho vezmeme, tak nechame vSechny telefony na té, co zistava v kancelari,
vzdycky tam jedna musi bejt. Ale myslim, ze kdybysme to projednaly s vedenim, tak by
nebyl problém to zaridit. Jinak jesté mame ted pravidelné kurz anglictiny, takze ten mame.
Ale Skoleni, no, prosla jsem skolenim na ucetnictvi, ale to byl takovej rychlokurz, jenom
zaklady. Kdybych chtéla se Skolit, tak by to urcité Slo, ale ja mam radsi volno, radsi jsem

vikendy doma, nez abych jezdila po skolenich. “* (Adéla)

,,Jako ohledné skoleni, urcité bych mohl na néjaky jit, kdybych chtél. Jinak moc na
Skoleni nechodim, spis obcas na néjakej ctvrtkon, kdyz je zrovna pro programatory, ale
jinak ne. To jsou takovy prednasky od zkuSenych programdatorii. Nebo grafiku, kdyz je
grafickej. Tam chodime s kolegama, i s tema z druhy firmy. Tam taky se setkavame. Jinak
myslim si, Ze kdybysme chtéli nejaky jazyky, tak je muZeme mit, ale u nds o to neni zdjem.
My jsme chtéli spis stravenky, tak jsme je dostali a taky dovolenou navic, tu taky mame, pét
dni dovoleny navic. A ten neomezenej home office, takze ja jsem sopokojenej. To mame

ted'ka navic oproti predchozi firme. “ (Ondfej)

,,Jako predtim, ja ani poradné nevim, co za vyhody jsme tam viastné méli. Bylo tam
néjaky fitko, plovdrna a tak. Skoleni nevim, to ani ted’ nevim, jestli bych na néjaky Skoleni
mohla a k cemu by mi to bylo. Asi bych mohla, kdybych se toho vic domdhala. Jako ted
vim, Ze tam mame urcite to fitko, to nam zustalo, ta plovarna to nevim. Ale vsichni nebo
vétsina jsme chteli stravenky, kdyz jsme si méli vybrat, jaky chceme zaméstnanecky vyhody,
takze mame stravenky a ted’ viastné i ty home office. Tak to je hodné super. Ale mé osobné
by se hodily asi nejaky masaze, to by bylo fajn. Po celym dni sezeni za stolem, zdda

zkrouceny, tak by to néco takovyho chtélo. To jo.“ (Michaela)
6.4 Socidlné psychologické podminky

6.4.1 Vztahy s kolegy

Jak uz tomu byva v kazdém kolektivu, i zde se obCas vyskytnou néjaké spory. V této
firmé se spory tykaji predevS§im pracovnich podminek, na kterych je nutné se néjakym
zptisobem domluvit. Tyto spory a ani rozdéleni firmy se vSak neodrazily na vztazich mezi
kolegy. VSichni respondenti hodnoti vztahy na pracovisti pozitivné a uvadéji, Ze se stykaji

1 ve volném case a to i s kolegy z firmy, ktera je ted’ jejich konkurenci.
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., No tak samozrejmé vzdycky jsou mezi lidma néjaky rozpory, ale tady to nikdy
nebylo nijak strasny. Jenom jak jsme prosté na kancelarich, kde je nas hodné a kazdej ma
rad néco jinyho, tak je pak tezky se dohodnout. Kazdej chce jinou teplotu, jiny sveétlo,
nekdo chce vétrat, jinej zase ne, ale tak je to vSude. My se jinak normalné pratelime a
bavime se spolu i po praci, chodime ruzné na bowling, do hospody, jiny spolu chodi tieba
na stéenu splhat a tak. Prosté vztahy jsou tady v pohodé. My jsme si jako kolektiv sedli.
(Vilém)

,Ja myslim, Ze vztahy tu byly vidycky dobry. Pred rozdélenim i po rozdéleni. My se
normalné bavime i s tema z druhy firmy. Na verejnosti si jako firmy musime konkurovat,
ale jinak se bavime normdalné. Vétsinou teda neprobirame praci, ale na pivo chodime
normalné, nebo tireba bowling, to jo. A primo s kolegama, co mame v kancelari ted, tak to
je v pohodé. No, obcas tam samoziejmé taky néco nastane, néjakej konflikt, ale to je
vetsinou hned v pohodé. Ale nemam rada, kdyz prijde nékdo novej, chova se arogantné a
pritom jeste nic neumi. Neumi v tom nasem systéemu pracovat, tak to se mi fakt nelibi. Ale
pak staci si s tim clovekem promluvit a je to dobry. Pred tim rozdélenim je fakt, Ze ta
komunikace, jako ta pracovni, byla minimalni. Nikdo nekomunikoval s programatorama, s
grafikama nic, takze se néktery véci moc nevychytaly, ale ted je to dobry, ted vsichni

spolupracujeme, vic komunikujeme, aby to prosté fungovalo. “ (Adéla)

,Jako s kolegama to bylo vzdycky v pohodé. Neni tam nikdo, kdo by byl spatnej. My
Jjsme prosté kamarddi, nejsme jenom kolegové. Casto prosté jdeme po praci si nékam
sednout, treba na pivo nebo na bowling. I s kolegama z minuly firmy. Je fakt, Ze driv jsme
se potkavali mnohem vic, ale tak ted’ je hold min casu. Potkavame se ale treba i na téch

ctvrtkonech. *“ (Ondiej)

,U nds tam nikdy nebyl problém v kolektivu. My jsme vidycky potiebovali
spolupracovat a vidycky jsme spolu vychdzeli. Ja si myslim, Ze i ted spolu vychdazime
dobre. Hlavné vidycky se fakt dokazeme domluvit, kdyz nékomu néco vadi, tak to tomu
druhymu rekne, zmeni se to, nebo tak, neni tam uplné nic, co by nam néjak extra vadilo.
Vzdycky se dokdzeme normalné domluvit. Ten kolektiv byl vzdycky super, Ze jsme se nikdy
nehadali ani tam, ani tady. Vzdycky jsme spolu vychazeli v pohode. “ (Michaela)

6.4.2 Vztahy s vedenim
Vztahy s vedenim byvaji Casto slozité. V této firme jsou vSak vedouci pracovnici

pfijimani do kolektivu velmi viele. Neni zde patrny rozestup mezi nadiizenym a
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pracovnikem. Vedouci je zde popisovan jako velmi vstficny, ktery rad vyhovi. Zajimavé
Zaméstnanci byli do firem rozdéleni hlavné podle schopnosti tak, aby byly firmy

vyrovnané a sobéstacné. Osobni sympatie §ly stranou.

. Jako tady taky nebyl zZadnej problém. Me teda vic sedel nas momentalni séf, mé
prijde, ze jsem druhyho jednatele skoro ani nepotkavat, ten tam predtim ani moc nebyl.
Pamatuju si, Ze i pri pohovoru mél vétsinou slovo nas séf a ten druhej jen obcas rekl
nejakou poznamku ci vytku. Ten ndas mi prosté vic sedi. Jsem rdd, Ze jsem ziistal tady a Ze
nejsem v ty druhy firmé. Navic jak tam ted sedi s nama, tak je videt, Ze si na nic nehraje,
prosté nepotiebuje mit néjaky podminky navic, ukazuje nam tim, zZe je taky jenom clovek a
Ze jsme si rovny. A to bylo hned od zacatku, to hned prosté nabidnul tykani a vSechno, to

Jjinde moc nebejvad “ (Vilém)

,,No, predtim to bylo takovy, Ze jsme se s tim vedenim moc nesetkali, ted spolu
vSichni vic komunikujeme. Mame schiize vedeni oddéleni s nejvyssim vedenim, vedeni se
setkava se vSema zaméstnancema, je to prosté vic otevieny. Prijde mi, Ze ted’ jakoby séf Vi,
kdo co déla, jak to déla. Driv mi prislo, Ze jsem jen néjaka nedilna soucast jedny firmy, kdy
ten hlavni vedouci mé ani nezna, nevi kdo jsem, nevi, jak pracuju, protoze vsechny ty
informace predava to oddéleni, pod ktery jsem spadala. Nikdo nevédel, kdo ma co na
starost, kterej projekt se deld. Ted je to rozhodné otevienéjsi. Myslim, Ze to taky hodné
ovlivnilo to, Ze ted 5éf sedi tam s programatorama, prosté mezi nima, takze se vic zapojuje.
Miizeme projednavat s vedenim vse, co potrebujeme, a vi o nas mnohem vic, nez to bylo

driv jeste s druhym jednatelem. *“ (Adéla)

,,No ted nemam s vedenim Zadnej problém. On ani predtim nebyl, vidycky to bylo
fajn, ale ja jsem radsi, Ze jsem ted’ v tyhle firme. Me ten druhej jednatel moc nesedel. Mam
radsi naseho. Driv, v té predchozi firmé, jsme se prosté jenom pozdravili a nic moc. Ted

s timhle je to uplné v pohodé. Je to tedka vic pratelstéjsi, ekl bych. *“ (Ondiej)

,Ja si myslim, zZe driv tam jako asi bylo vic lidi, ktery si nerozuméli s tim druhym
Jjednatelem, Ze jim nesedel, ale nikdy tam jako néjaky konflikty nebyly. Ale vetsine lidi asi
vzdycky sedél vic nas jednatel. Mé osobné nevadi ani jeden z nich, ja s nima nikdy neméla

Zadny problém. *“ (Michaela)
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6.5 Spokojenost na pracovisti

Rozd¢leni firem bylo rozhodné spravnym krokem. Zaméstnanci jsou nyni rozdé€leni,
ackoliv to nebyl umysl, tak, ze jsou spokojeni presné s témi podminkami, které maji nyni
nastaveny. Ti, ktefi jsou zatazeni v kancelatich open space, je hodnoti jako velmi efektivni.

Pracovnici v uzavienych kancelatich jsou radi, ze maji své soukromi a klid na praci.

,,Ja jsem rozhodné rad, ze jsem tady. Mé ty open space vyhovujou. Mam kolem sebe
lidi, kdyz potrebuju pomoc, tak jsou hned po ruce a nemusim je nikde po firmé hledat, je to
prosté fajn. Kdyz se potrebuju soustredit, tak si nanddam sluchatka a je to. Hlavné se Séfem
se da vidycky na vSem domluvit, takze to je super. Kdyz ostatni néco resi, tak je fajn to
poslouchat, protoze se leccos od nich ¢lovek priuci, prosté ziskava zkuSenosti. A kdyz mam
nejaky problém, tak to nadhodim do placu a on se ozve ten, kdo s tim ma zkuSenost, takze

Jjsem fakt spokojenej. ““ (Vilém)

,, Ve srovnani s tim, co bylo predtim, tak urcite jsem spokojenéjsi ted, protoze je tam
videt to vedeni, Ze to svym zpusobem vede, ale zase na druhou stranu je ty prace vic. Ted’
az moc, ale zase se tam nenudime. Kazdopadné i ty podminky jsou tedka mnohem lepsi.
Driv jsem s pocitacema hrozné vdalcila, a vSe co se pocitaci tykalo, to neprichdzelo

v uvahu, ale tedka jsem za tu praci rada a rozhodné mé bavi. “ (Adéla)

,No ja jsem tedka rozhodné spokojenej. Plat by mohl bejt lepsi, ale jsem rad, Ze
mam svoji kancelar a klid na praci. Jinak jako jsem rad, Ze jsem tady, ne Ze by ten druhy
Jjednatel byl néjak Spatnej, to ne, ale mé prosté vic vyhovuje ten nas. Libi se mi, ten systém
jeho vedeni. Prosté Ze davame dohromady ten system a vyvoj novych aplikaci je na vedlejsi
koleji. Hlavné opravit to, co uz je zavedeny. A hlavné mam lepsi still a Supliky. Nikdo

nesedi vedle mé, prosté jenom ulicka a kolega az dal. ** (Ondfej)

,, Urcite, kdybych si mohla dojit na néjaky Skoleni, ohledné ty prace, nebo ohledne
néjaky prace navic, ktera by se dala délat pro tu firmu, tak bych s tim neméla problém,
byla bych daleko radsi, nez delat jenom zvedani telefonii a psani dotazii. Ale myslim si, Ze
tam jediny co, tak vidycky miizes mit urcité vetsi plat, nez mas ted, to je tak néjak jasny.
Prosté te to stve, kdyz vidis, ze oddelas tolik prace, delas praci navic a nejsi za to platove
ohodnocena tak, jak bys asi bejt méla. Ale zase je ted fajn, Ze jsme v centru, takZe to mds
v§ude blizko. Miizes si dojit kamkoli na obéd, k doktorovi a jsi tam hned. Navic sem

vzdycky néco jede, takze se sem kazdej dostane, tak to bylo blby, Ze to bylo hodné z ruky,
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‘

obéd jediné objednat. Kdyz jsi chtéla nekam jit, tak to bylo tak na hodinu nebo dveé."
(Michaela)

7 Diskuze

Timto kvalitativnim vyzkumem jsem se pokusila o deskripci pracovnich podminek
dané firmy, jak je zaméstnanci hodnoti a zdali jsou v praci spokojeni. Vzhledem k malému
souboru, na kterém jsem tuto pfipadovou studii organizace, provedla, si nemohu klast za

cil tyto vysledky zobecnovat na celou populaci firmy.
Fyzikalni podminky

Jelikoz v ptivodni firmé¢ XY nebylo rozdéleni kancelafi realizované striktné podle
vykonéavané prace, vyskytovala se zde vysoka hlu¢nost. To nebyva v kancelatich typu open
space nic neobvyklého. Pracovniky vyrusSuji hlasy okolo sedicich kolegu, telefonaty,
soukromé rozhovory. Joel Beckerman (2015) uvadi ve svém c¢lanku razné rady, které
mohou zaméstnancim pomoci snizit dopady, které na n¢ maji. Radi pfedevSim se rano
naladit hudbou, kterd pracovnikovi pozvedne naladu a energii. KdyZ se zaméstnanec
potiebuje sousttedit, m¢l by si do sluchatek pustit zvuky tzv. bilého Sumu (White Noise),

které maji na pozornost clovéka vyborny vliv.

Svétlo je pro praci velmi dilezité, avsak pti praci s pocitacem je nutné vzit do tivahy
1 moznost odrazu svétla od plochy monitoru. KdyZz na obrazovku dopada svétlo, stava se
obraz necitelny a predevSim programatorim a technické podpoie znemoziuje praci.
Nedostatek svétla ma vliv na naladu respondentl v praci, na vnimani vzhledu prostiedi a
potazmo 1 na pracovni spokojenost (viz Michaela). Z vysledki vyzkumu od Chraibi,
Lashina et al (2016) vyplyva, Ze na pracovni spokojenost zaméstnance ma vliv jak kvalita,

tak kvantita svétla, predev§im osvétleni pracovni desky a pocitacové obrazovky.

U teploty je ve velkém mnoZstvi lidi problém se domluvit. Z teoretické ¢asti je
zifejmé, ze Zeny uptednostiiuji teplejSi prostiedi aZ o dva stupné nez muzi. Pokud je tedy

nutné nastavit teplotu klimatizace, mohou nastat mezi kolegy spory (viz Ondiej a Vilém).

Vzhled prostiedi byl pro vétSinu respondentl piijemny a Utulny. Pouze Michaele se
zdal moc temny, nepiijemny aZ depresivni. M¢la vyhrady k tomu, Ze si sviij pracovni

prostor v open space kancelaii nemohla zitulnit.
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Organizacni podminky prdce

Ve firmé XY pied rozdélenim i po rozdéleni byla moznost vyuzit sluzbu home office
a pracovat z domova. Technickd podpora tuto sluzbu méla omezenou predevSim na
ptipady onemocnéni, aby se nepiendSelo na kolegy. V soucasnosti je mozné tuto sluzbu
vyuzit vice. Kdyz se zaméstnanec neciti dobfe nebo se mu nechce do kancelafe mezi
kolegy, tak pracuje z domova. Domnivam se, Ze tato sluzba snizuje v pracovnim procesu
absentismus. V ¢lanku skandinavského Casopisu uvadi Steensma (2011), ze absentismus
v kancelafich typu open space se ve skandindvskych zemich pohybuje okolo 67 %.
V Ceské republice je vak velmi piisny rezim, co se absenci tyée, proto se domnivam, Ze
zde tak vysoké procento nebude. AvSak sluzba home office je samoziejmé velmi dobrou

kompenzaci.

Délka pracovni doby a mnoZstvi prace, kterou ma zaméstnanec vykonat je dillezitym
faktorem. PfedevSim ke konci pracovni doby, kdy na zaméstnance pusobi tinava, klesa
jeho pozornost a to se odrazi v chybovosti. O tomto efektu se zminuje predevsim Vilém,
ktery pracuje ve firm¢ X. Zkracena pracovni doba na 7,5 hodiny mu pfijde naprosto
vyhovujici, sdm uvadi, Ze pti 8hodinové pracovni dobé by jiz byl pfili§ unaveny, aby
udrzel pozornost. V soucasné dob¢ je u firmy X vysoké vytizeni technické kontroly.
S mnozstvim prace neni ptili§ spokojena Adéla, protoZze pocituje, ze ta vytizenost je tam
vysokd a bylo by tedy vhodné piijmout dalSi osobu alespont na ¢astecny tivazek. Firma X
se také muze pysnit kvalitnim a spravedlivym systémem odménovani, kde se kvalita prace

vSech zaméstnancti odrazi na jejich platu.
Socidlné psychologické podminky

Zaméstnanci ve firmé X i ve firm¢ Y pocituji, ze vztahy mezi kolegy jsou dobré,
vétSinou se stykaji i ve volném Case. Na open space kancelatich jsou zaméstnanci neustéle
ve spolecnosti druhych a jak uvadi Zalesny a Farace (1987) je zde mnohem vice ptilezitosti
k socialnim interakcim nejen s ostatnimi zamé&stnanci, ale i s vedenim. Tyto interakce maji
pozitivni vliv jak na pracovni spokojenost, tak na diveru k vedeni. Toto tvrzeni Ize dolozit
1 této piipadové studii, kdy vSichni respondenti hodnoti kladné jak vztahy s vedenim, tak
s kolegy. Zde vSak musim zdlraznit, ackoli se to odrazilo i v dotaznikovém Setieni, Ze
vztahy s vedenim se ve firmé X vyrazné zlepSily az po rozdéleni. Vedouci pracovnik se

zatadil mezi ostatni pracujici programatory nejen svou praci, ale doslova s nimi zasedl ke
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spole¢nému stolu v kancelafi. Tato zména velmi ovlivnila jeho obraz a postoje k nému u

pracovnikl. Z rozhovorl jsem zaznamenala, Ze si ho nyni ceni a vdzi mnohem vice.

8 Limity prace

Bohuzel jsem si védoma toho, ze tato ptripadova studie organizace ma jisté limity.
Pro tento vyzkum, at’ se jednd o mapujici dotaznikové Setteni, tak o rozvory, byl pouzit
velmi maly vzorek. Cilem bylo ziskat data pro dotazniky od vSech zaméstnanct firmy.
Rozhovory mély byt provedeny s vice zastupci vSech pracovnich pozic, které se v této
firmé vyskytuji. BohuZel jsem se Casto setkala s odmitnutim. Zaméstnanci nechtéli vyjadrit
své nazory, protoze se bali o praci, takze se domnivam, Ze vysledky jsou zkresleny.
V rozhovorech se vSak zdali byt upfimnéjSimi. AvSak jelikoz se mi tito zaméstnanci
nabidli dobrovolng¢, tak lze ocekdvat, Ze jejich spokojenost v praci bude vysSi nez u

prumérného zaméstnance.

9 Zavér

V piipadové studii organizace jsme se zabyvala pracovni spokojenosti zaméstnanct
firmy, ve které se udala organizacni zména. Plivodni firma se rozdélila na dvé spolecnosti,
znichz prvni (firma X) zistala v kancelafich typu open space a druhd (firma Y) se
piest¢hovala do objektu s uzavienymi kancelafemi. Cilem této piipadové studie bylo
zodpoveédét dvé vyzkumné otazky: Jaké je hodnoceni faktori pracovni spokojenosti
zaméstnanct firmy? Jak se vyviji pracovni spokojenost zaméstnancii firmy na zakladé

organiza¢ni zmény?

Predvyzkum této piipadové studie piinesl zajimavé informace o spokojenosti
zaméstnancl. Celkovd spokojenost zaméstnancii s praci je hodnocena pozitivné.
Zameéstnanci negativnéji hodnotili fyzikélni podminky, jako je naptiklad hlu€nost a teplota.
Osvétleni pracovniho stolu ma také vyrazny vliv na spokojenost zaméstnanct, coZ bylo
prokazano 1 vyzkumem od Chraibi, Lashina a jejich spolupracovnikli (2016). Toto zjisténi
se vztahuje pfedevSim ke kancelafskému typu. V kancelafich open space byva vyssi
hluénost a je t€zké se domluvit na spolecné optimalni teploté. Socidlné psychologické
klima, k némuz patii vztahy s kolegy a vedenim, jsou hodnoceny pozitivné. Vztahy
s vedenim a s kolegy jsou respondenty hodnoceny totozné. To mliZze byt znamkou toho, Ze
se ve firm& nerozliSuji pozice nadfizeny a podfizeny. Ve firmé tak panuje pfatelské
prostiedi. Tento fakt mize byt podle Hiittlové (1998) zptlisoben tim, Ze kancelaiské krajiny,

které odpovidaji open space kancelafim, maji na psychosocidlni klima pozitivni vliv.
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Hodnoceni spokojenosti s platovym ohodnocenim neni piekvapivé. Respondenti byvaji
presvédceni, ze mize byt 1épe a doufaji ve zvyseni platu (viz rozhovory). Organizace
pracovni doby je také hodnocena spise kladné. Respondenti, ktefi jsou nespokojeni
s organizaci pracovni doby, nemé¢li pristupné nékteré benefity, jako je pruzna pracovni
doba, ¢i home office, avSak v soucasné dob¢ je zptistupnéni téchto benefiti v jednani (viz
rozhovor s Adélou). Zaroven byla nizka informovanost ohledné zaméstnaneckych vyhod
(viz rozhovor s Michaelou). O nizké informovanosti se zminuje i Koubek (2007), jako o

negativnim faktoru spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami.

Respondenti z firmy X hodnoti faktory pracovni spokojenosti vyrazné 1épe, nez tomu
bylo pfed zménou. Nyni maji kancelafe rozdélené podle pracovniho zaméteni. Hlu¢néjsi
zaméstnanci technické podpory jsou v odd€lené kancelafi od ostatnich funkci, jako jsou
programatofi a grafici, kde je potfebné vétSi soustiedéni. Nejveétsi zména spokojenosti
probéhla prfedevsim u technické podpory. Zaméstnancii technické podpory bylo v piivodni
firm& mnoho, takZe se navzijem vyruSovali telefonaty od zakaznikli a nikdo se nemohl
soustiedit na svou praci. V soucasnosti technické podpory ubylo, takze tam jiz to ruseni pii
telefonatech neprobiha v takovém mnozstvi. Nevyhodou snizeni poctu zaméstnancu je, ze
se zvysilo mnozstvi prace, které ma jedna osoba vykonat. Zaméstnanci firmy X jsou po
organizacni zmeén¢ znacné spokojengj$i, nebot’ maji pratelstéjsi vztahy s vedenim, nez

tomu bylo dfive, zaroven ziskali benefity, které ptivodn€ nebyly dostupné.

Respondenti firmy Y jsou také vyrazné spokojenéjsi, protoze maji vice soukromi a
nejvice si chvali uzaviené kancelare, ve kterych je klid na praci. Nékterym vSak tam chybi
ti lidé, na které se mohli kdykoliv obratit, at’ jiz kviili pracovnim vécem nebo i kvili
soukromym zélezitostem. Firma Y zavedla moznost home office 1 pro technickou podporu,
kde maji moznost vzit si domil sluzebni telefon. Tento benefit zvySuje u technické podpory
spokojenost. Patrné je, Ze v této firmé se tolik nezvedlo mnozstvi prace, kterou tito

zaméstnanci musi vykonat.

Celkovéa pracovni spokojenost je hodnocena velmi ptizniv€. VéEtSina zaméstnanct je
v soucasné dobé spokojena. Rozdé€leni firem bylo také hodnoceno kladn€. Zaméstnanci,
kterym tato prace, i jeji pracovni podminky, nevyhovovala, se s firmou rozlou¢ili a zistali
jen ti, ktefi jsou spokojeni. Ob& firmy nyni pouZivaji k vybéru benefith tzv. kafeteria
systém (Armstrong, 2007; Koubek, 2009), kde si zaméstnanci sami zvoli zaméstnanecké

vyhody, které jsou pro n¢ nejpiijemnéjsi. Studie dale pfinesla poznatek, Ze obé rozdélené
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firmy testuji vliv pracovnich podminek na spokojenost pfimo v praxi. Podle toho, co
zamestnanciim vyhovuje ¢i nevyhovuje, méni i pracovni prostiedi a upravuji podminky jak
prostorové, tak i organizacni. V posledni dobé provedli mnoho zmén, které ptiznivé

pusobily na spokojenost zaméstnancli v praci i s praci.
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11 Priloha
Tab. 1: Intervaly vinovych délek barev

Barva vnimana okem Interval vlnové délky (v nm)
Fialova 370 — 450
Modra 450 — 490
Zelena 490 — 540
Zluta 540 — 580
Oranzova 580 — 620
Cervend 620 — 780

N

(Zdroj: Gilbertova, & Matousek, 2002)

Tab. 2: Nejbéznéjsi pracovisteé a jejich optimalni teplota

Typ pracovisté Teplota (v °C)
Dilny jemné mechaniky 18 —20
Obrabeéci dilny 18

Montazni haly s hrubou montéazi 12-14
Kancelarské mistnosti 20

(Zdroj: Hiittlova, 1998)

Tab 3: Tabulka zdkladnich vyhod a nevyhod riznych pracovnich rezimd pro

zameéstnavatele

Typ

Vyhody pro zaméstnavatele

Nevyhody pro zaméstnavatele

PtesCasova prace

Vyuziti existujiciho
personalu pri docasné
zvySené potiebé prace

Lze wuzit operativn¢ bez
oznameni  pfedem nebo
oznameni kratce predem

Neefektivni z hlediska ndkladt (ptiplatky za
praci pescas)

Muze vést pracovniky k tomu, Ze si budou
praci Setfit, aby dostali vice penéz na
prescasech




Sménova prace

Pokud je to tfeba, mize
urychlit plnéni termint, lepsi
vyuziti stroju a zafizeni

Nepopuldrni mezi pracovniky, obtizngjsi zisk
pracovniktl
Nepohodlné pro vedouci pracovniky, ktefi
zajist'uji kontrolu

Zkracena
pracovni doba
(Casteny uvazek)

Pokryti
Spickach

potfeby prace ve

Pokud neni dostatek prace
pro plny uvazek

Pracovnici maji slabsi vztah k organizaci

Organizacni Casové ztraty na zacatku a na
konci pracovni smény jsou stejné jako u
normalni pracovni doby, ale znamenaji vétsi
relativni ztraty

Smlouva na ro¢ni
pocet pracovnich

Pokryje kolisajici dobu prace
béhem roku

Peclivé a obtizné vyjednavani s pracovniky a
s odbory

(odpracovanych) | _ .

hodin Setfi mzdové naklady (neni | Porusovani ptedpist o délce denni a tydenni
proplacen piescas) pracovni doby a o pfiplatcich za piescas

Pruzna pracovni | Ptispiva ke zlepSeni | Nepfritomnost pracovnikti, kdyZ jsou zapotiebi

doba motivace ) _

Jednani pouze v seku povinné piitomnosti

Levné zavedeni (uspéchanost)

Sdileni Prilaka zkuSené pracovniky, | Muze vést ke konfliktim mezi zaméstnanci pii

pracovniho mista

ktefi chtéji pracovat méné a

disponovat  volnéji  svym
casem
Kolektivni odpovédnost

pracovnikli, jsou odpovédni
za pokryti pracovniho mista,
nemusi praci organizovat
vedeni

organizaci pracovni doby, riziko mensi

stability skupin, ¢astéjSich zmén smluv

Nutnost vést evidenci rozdélovani odmén za
praci, pokud zaméstnavatel odvadi zalohy na
dan z ptijmu.

Distancni prace

Pruzny zdroj prace
Uspora nakladi
Vyuzivad kvalifikace Zen a

dalsich osob, které by byly
nevyuzité

Muze byt organiza¢n€ naro¢na (odhad prace,
planovani prace)

Nutnost vytvoreni bezporuchové komunikace

Problematické zabezpeceni povinnosti
zamestnavatele v oblasti bezpecnosti a zdravi
pti praci

(Koubek, 2009, s. 348 — 349)

Tab. 4: Tabulka zakladnich vyhod a nevyhod riiznych pracovnich rezimii pro zaméstnance

Typ

Vyhody

Nevyhody

PtesCasova prace

Vyssi ptijem

Ohrozeni zdravi pracovnika

Omezeni volného ¢asu

Sménova prace

Ptiplatky za praci v noci

Ohrozeni zdravi




Komplikace rodinného Zivota

Zkracena
pracovni doba
(Casteny uvazek)

Vice volného Casu pro jiné
aktivity

Mensi ptijem

Stejnd  délka mimopracovni doby vazané
(doprava na pracovisté) jako u plného ivazku a
s tim spojené stejné vysoké naklady

Smlouva na ro¢ni | Nacasovani miry pracovniho | Niz§i pfijem (nevyplaci se pfiplatky za
pocet pracovnich | zapojeni béhem roku prescas)
(odpracovanych)
hodin Kumulovana  napracovana | V obdobich kdy pracuje vice je ohrozeno
pracovni doba milze byt | zdravi, omezena péCe o déti a spoleCenské
pridana k dovolené aktivity
Pruzna pracovni | Neni postih za pozdni | Musi si pracovni dobu skute¢né odpracovat a
doba prichody nemuze si uZz vyfizovat osobni zalezitosti
v pracovni dobé
Nemusi se uvoliovat z prace
pfi  vyfizovani  osobnich
zélezitosti
Sdileni Relativné voln€¢ si mize | Smlouva na pracovni misto je uzavirana

pracovniho mista

usporadat pracovni dobu a

spolecné se spolupracovnikem, spoleéné se

disponovat se svym ¢asem zavazuji, Ze zabezpeCi praci na pracovnim
misté
Casto si musi napracovavat hodiny po
pracovni neschopnosti ¢i dovolené
Distan¢ni prace USetii svij Cas, ktery by | Hradi  ¢ast rezijnich  nakladd  svého
vénoval dopravé na | zamé¢stnavatele z vlastni  kapsy (Topeni,
pracovisteé osvétleni, elektiina)

Prace v pohodli domova

MozZnost zabezpecovat chod
rodiny a domacnosti

Obtizné prokazovani pracovniho tirazu

Ztrata kontaktu se spolupracovniky

Casto se knému nedostanou dulezité
informace
Prace  casto  podhodnocovadna, protoze

nadfizeni nemaji pfimou kontrolu nad jeho
praci

(Koubek, 2009, s. 350)

Tab. 5: Profesiogram spravce webovych aplikaci

Popis Spravce webovych aplikaci zajiStuje spravu, technicky chod, ladéni,
monitoring, obsahovou stranku webu a webovych aplikaci, tak aby byla
zajisténd jejich bezpecnost a plynuly provoz, pficemz sleduje déni v
komunitach technologii a pfistupti, které pouziva.

Pracovni Préce v redakénim systému webové aplikace.




¢innosti

Névrh modelu webu, dynamickych i statickych ¢asti s ohledem na uzivatelské
zkusenosti.

Technické zpracovani a udrzba kodu zahrnujici aktualizace.

Optimalizace grafického a uzivatelsky ptistupného zobrazeni pro prohlizece.
Komunikace s dodavateli obsahu webu.

Spréava obsahu webu.

Testovani webové aplikace.

Zajisténi bezpecnosti webu, webovych aplikaci a dat.

Zajisténi neptetrzitého provozu a stability webovych aplikaci.

Monitoring stavu a chodu aplikaci.

Vedeni dokumentace zdrojového kodu (napf. popis komponent, objekti,
funkci) a obecné informace o aplikaci (od instalace po uzivatelské ptibehy).

Komunikace se spravci technického zadzemi.
Zaskoleni uzivatelit webovych aplikaci.
Vzdélavani v oblasti webovych technologii a sledovani novych trendd.

Sledovani novych zranitelnosti webovych aplikaci a zajisténi obrany viici nim.

Pracovni
podminky

Cloveék neni vystaven zadné vyznamné zatézi.

Kvalifika¢ni
pozadavky

Odborna piiprava a certifikaty

Nejvhodnéjsi ptipravu pro tuto pozici poskytuje bakalaisky studijni program v
oboru informatika. Jinou alternativu predstavuje sttedni vzdélani s maturitni
zkouskou v oboru gymnazium, vyss§i odborné vzdélani v oboru vypocetni
technika a informacni technologie a stfedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez
vyuceni) v oboru vypocetni technika.

Mekkeé
kompetence

Kooperace (spoluprace)

Flexibilita

Samostatnost

Reseni problémil

Objevovani a orientace v informacich

Obecné
dovednosti

Pocitatova zplsobilost

Numericka zptsobilost

Jazykova zpusobilost v angli¢tiné




Odborné
znalosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany teoretické znalosti z
téchto oblasti:

informatika

algoritmizace loh

principy programovani

programovaci jazyky

analyzy uzivatelskych pozadavki, podminek, prostiedi
projektovani informac¢nich systému

prace s databazemi

Odborné
dovednosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle poZadovany tyto praktické
dovednosti:

Identifikace Zadoucich funkci webovych stranek

Vytvafeni uZivatelské dokumentace pocitacovych aplikaci
Provadéni Skoleni uzivateli zavedenych aplikaci

Zalohovani dat a jejich ochrana pied zni¢enim nebo zneuzitim

Odstraniovani havarijnich situaci pti provozu aplikaci v¢etné¢ obnovy provozu
operacnich systému

Testovani aplikaci a tilloh

Zajistovani provozu internetovych aplikaci

Komunikace s dodavateli vstupnich dat pfi ovéfovani jejich spravnosti
Zaklady programovani skripti a davek

Porozuméni analytické dokumentaci a pozadavkiim

Zpracovani navrhu obsahu a struktury webu a dalsi

Zdravotni
podminky

Vykon této pozice je omezen témito onemocnénimi:

Zavazna onemocnéni pohybového a nervového systému, omezujici jemnou
motoriku a koordinaci pohybii.

Dusevni poruchy.
Poruchy chovéni.

Zavazna psychosomaticka onemocnéni

(Zdroj: http://www.nsp.cz)
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Tab. 6: Profesiogram programatora

Popis Programator navrhuje, programuje a udrzuje pocitacové programy, aplikace
a feSeni.

Pracovni Analyza a stanoveni potieb, komunikace s uzivateli.

¢innosti ' , ) L
Komunikace s dodavateli a posouzeni navrzenych feseni.
Programovani aplikaci, databazi a operacnich systémt, tvorba webovych
stranek.
Definovani HW potieb pro aplikace a programy.
Reseni vzniklych problémii.
Vedeni dokumentace, spoluprace na tvorb¢ vnitropodnikovych manuala.
Rozsifovani odbornych znalosti, sledovani aktualnich trendd souvisejicich
obortl a technologii, spoluprace na vzdélavani kolegt.

Pracovni Cloveék neni vystaven zadné vyznamné zatézi.

podminky

Kvalifikacni | Odborna ptiprava a certifikaty

pozadavky . Coxr o .. C s oo
Nejvhodnéjsi piipravu pro tuto pozici poskytuje stiedni vzdélani s maturitni
zkouskou (bez vyuceni) v oboru vypocetni technika. Jinou alternativu
piedstavuje stfedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru aplikovana
elektronika, stiedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru vypocetni
technika, stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou (bez vyuceni) v oboru
aplikovana elektronika, stiedni vzdélani s maturitni zkouSkou (bez vyuceni)
v oboru telekomunikace, stfedni vzdé€lani s maturitni zkouSkou v oboru
automatizace, stiedni vzdélani s maturitni zkouSkou (bez vyuceni) v oboru
elektronika, stfedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru elektronika,
sttedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez vyuceni) v oboru automatizace a
sttedni vzdélani s maturitni zkouskou v oboru telekomunikace.

Mekké Efektivni komunikace

kompetence

Kooperace (spoluprace)

Kreativita

Flexibilita

Uspokojovani zdkaznickych potieb

Vykonnost

Samostatnost

Reseni problémil




Planovani a organizovani prace

Celozivotni uéeni

Aktivni pristup

Zvladani zatéze

Objevovani a orientace v informacich

Ovliviiovani ostatnich

Obecné
dovednosti

Pocitacova zpusobilost

Numericka zpusobilost

Ekonomické povédomi

Pravni povédomi

Jazykova zpusobilost v ¢esting

Jazykova zpusobilost v angli¢ting

Odborné
znalosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany teoretické znalosti z
téchto oblasti:

informatika

algoritmizace uloh

principy programovani

softwarova prostiedi, operacni systémy

programovaci jazyky

vlastnosti informac¢nich systémui

analyzy uZivatelskych pozadavki, podminek, prostredi
projektovani informac¢nich systému

lokalizace softwaru

testovani softwaru

Odborné
dovednosti

Pro vykon této typové pozice jsou obvykle pozadovany tyto praktické
dovednosti:

Analyza a algoritmizace praktickych tloh
Tvorba uZivatelského rozhrani

Tvorba programu ve vybraném prostiedi




Ove¢teni funkEnosti programu a testovani optimalnosti algoritmu

Zdravotni
podminky

Vykon této pozice je omezen témito onemocnénimi:
Dusevni poruchy.
Poruchy chovéani.

Zavazna psychosomaticka onemocnéni.

(Zdroj: http://www.nsp.cz/)
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Ptiloha 1: Dotaznik spokojenosti zaméstnanct

Dotaznik spokojenosti zaméstnancti

VézZend pani, vaZeny pane,
uvodem bych Vam chtéla podekovat za icast ve vyzkumu spokojenosti, ktery se vztahuje k mé bakalaiské
praci. Informace, které pii ném poskytnete, jsou Cisté¢ divérné a Vase identifikacni idaje nebudou dale

sdéleny tieti osobé.

Jana Takacova

1. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi podminkami pracovniho

prostredi?
Hlucnost prostiedi (klimatizace, kancelarsky ruch, hlas

spolupracovnikt...)
Rozhodné spokojen(a)
SpiSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)

Teplota v kancelafi (Vétrani, klimatizace...)
Rozhodné spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

Svétlo v mistnosti (Umélé osvétleni, denni svétlo, intenzita, thel dopadu

svétla...)

Rozhodné spokojen(a)
SpisSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)

Vzhled prosttedi (Gtulnost, barvy...)
Rozhodné spokojen(a)

Spise spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

2. Jak jste spokojen(a) s prostfedim open space kancelafri?
Rozhodné spokojen(a)
Spise spokojen(a)



Spise nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)

3. Jaké vyhody a nevyhody podle Vas maji kancelare typu open

space?
Vyhody

Nevyhody

4. Jak jste spokojen(a) s mnozstvim prace, kterou mate za den

vykonat?

Rozhodné spokojen(a)
SpiSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)

5. Jak jste spokojen(a) s délkou pracovni doby?
Rozhodné spokojen(a)

SpiSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

6. Jak jste spokojen(a) s organizaci pracovni doby? (Pfichody,

prestavky, odchody)
Rozhodné spokojen(a)
Spise spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)

7. Jak jste spokojen(a) s moznosti vyuziti Home Office?
Rozhodné spokojen(a)

Spise spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

8. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
Mam v pracovni dob& dostatek volného €asu k relaxaci/odpocinku.

(pauzy na kavu, ptestavky...)
Rozhodné souhlasi
Spise souhlasi



Spise nesouhlasi
Rozhodné nesouhlasi

Moje prace je podnétna a zajimava.
Rozhodné souhlasi

Spise souhlasi

Spise nesouhlasi

Rozhodné nesouhlasi

Mam pocit, Ze dé€lam uzite€nou praci.
Rozhodné souhlasi

Spise souhlasi

Spise nesouhlasi

Rozhodné nesouhlasi

Kdyz odvedu dobrou praci, dostane se mi uznéni.
Rozhodné& souhlasi

SpiSe souhlasi

SpiSe nesouhlasi

Rozhodné& nesouhlasi

Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony odpovidajici.
Rozhodné souhlasi

SpiSe souhlasi

SpiSe nesouhlasi

Rozhodné nesouhlasi

9. Jak jste spokojen(a) s platovym ohodnocenim?
Rozhodné& spokojen(a)

SpisSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

10. Mate moznost byt povySen(a)?
Ano
Ne

11. Absolvoval jste v uplynulych 2 letech néjaka Skoleni?
Ano
Ne

12. Jak jste spokojen(a) s moznostmi dalSiho vzdélavani ve Vasi

firmé?

Rozhodné spokojen(a)
Spise spokojen(a)

Spise nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)




13. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam firma poskytuje?
14. Jak Casto jich vyuzivate?

15. Jak jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami?

(Fitness, vstupy na plovarnu...)
Rozhodné spokojen(a)

Spise spokojen(a)

Spise nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

16. Jak Casto porada Vase firma vecCirky pro zaméstnance?

17. Jak jste spokojeni s Cetnosti firemnich vecirka?
Rozhodné spokojen(a)

SpiSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

18. Jak vychazite s pfimym nadfizenym?
Vychéazime spolu dobie

Vychéazime spolu spiSe dobie

Vychazime spolu spiSe Spatné

Vychazime spolu Spatné

19. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
V ptipad¢ potfeby se mohu na nadiizené¢ho kdykoli obratit.

Rozhodné souhlasi
SpisSe souhlasi

SpiSe nesouhlasi
Rozhodné nesouhlasi

Vétsina lidi v naSem oddéleni ma s pfimym nadtizenym piatelské
vztahy.

Rozhodn¢ souhlasi
SpisSe souhlasi

SpiSe nesouhlasi
Rozhodn¢ nesouhlasi

Mezi spolupracovniky si ¢asto vymeénujeme rizné informace, které mi
pomahaji pti praci.

Rozhodné souhlasi

Spise souhlasi



Spise nesouhlasi
Rozhodné nesouhlasi

Moji spolupracovnici dokazou spolupracovat a odvést pozadovanou
praci.

Rozhodné souhlasi

Spise souhlasi

Spise nesouhlasi
Rozhodné nesouhlasi

20. S kolika spolupracovniky sdilite kancelaF?
21. Jak vychazite s kolegy v kancelari?

Vychazime spolu dobte

Vychéazime spolu spiSe dobie

Vychazime spolu spiSe Spatné

Vychazime spolu Spatné

22. Jste spokojen(a) se vztahy v kancelari?
Rozhodné spokojen(a)
SpiSe spokojen(a)

SpiSe nespokojen(a)
Rozhodné nespokojen(a)
23. Napada Vas néco, co by se mélo zménit, abyste se citil(a)

spokojengji?

24. Po zvazeni vSech okolnosti, jak jste celkové spokojen(a) se

svou praci? (1=nejméné, 7=nejvice)

1
2
3
4
5
6
7

Nyni mi prosim dovolte par otazek tykajicich se VasSi osoby.
Jaké je Vase nejvysSi dosazené vzdélani?

Kolik je Vam let?

Jste
Muz



Zena
Jakou zastavate pracovni pozici?

Jak dlouho pracujete ve Vasi firmé?

Mate néjakeé podfizené? Pokud ano, kolik?

Zde prosim uvedte Vas email

Pro moznost doplnéni informaci pomoci rozhovoru.

Dékuji Vam za VaSe odpovédi a za Vas Cas.
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