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UvoD

~Spokojenost je velké bohatstvi“. (Kraus In. Ptacek, 2002, s. 171).

Jak tvrdi Kelly *, prace je soudasti nadeho Zivota a ovliviiuje soukromy Zivot jedince,
jelikoz v nasem zivoté nemizeme oddélit osobni a profesni stranku. Je mozné na tyto
stranky oddélené pohlizet, ale nemlUzeme je oddélit, jsou velmi Uzce propojené.
Nékteré udalosti v Zivoté jedince jsou pracovni, jiné osobni. Zijeme jeden Zivot, jez je
slozeny ze stranky pracovni a ze stranky osobni, obé tyto stranky se vyznamné
ovliviuji. Existuje velké mnozZstvi lidi, ktefi jsou nespokojeni ve svém osobnim
Ci pracovnim Zzivoté. Jakmile si svou nespokojenost uvédomime, vétsinou vSak nic
nedélame, protoze nechceme délat radikalni zménu a radéji snime o neuskutecnitelné
vizi, ktera by ukoncila nasi nespokojenost. AvSak s nespokojenosti se da vzdy néco
délat. Zit spokojené&jsi Zivot je mozné, a to jak v soukromém, tak i v pracovnim Zivoté.
Pokud se zeptame lidi, co je to vlastné spokojenost, vétSinou budou mluvit
o dynamickych vztazich, o pfilezitostech, o naplnéné kariéfe, ale i o dosahovani svych
pracovnich a osobnich cild. Z toho vyplyva, Ze lidé zanou mluvit o vécech, které
vnesou do jejich Zivotd spokojenost. Nékomu do Zivota pfinesou spokojenost lidé,
jinému mista, véci, nebo Cinnosti. Tato prace pojednava o pracovni spokojenosti, ktera

hraje dllezitou roli v Zivoté dospélého Clovéka.

Diplomova prace je zaméfena na pracovni spokojenost a jeji vliv na vztahy
v organizaci Méstského soudu v Praze a je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Téma je vybrano na zakladé praxe v organizaci Méstského soudu v Praze.

V teoretické c¢asti je popsana aktivace a motivace k praci, pracovnimu vykonu
a zejména se zaméfuje na téma pracovni spokojenost a jeji vliv na vztahy na pracovisti
v organizaci. Soucasti teoretické prace je i kapitola na téma komunikace, konflikty,

vztahy na pracovisti, spoleCenské pracovni prostiedi, stres na pracovisti a péce

! Kelly M. Budte spokojeni v praci i doma; jak smyslupiné rozvijet svou osobnost. 1. vyd.
Praha: Beta, Dobrovsky, 2012. s. 9-25. ISBN 978-80-7306-499-0.



o pracovniky zahrnujici bezpeénost prace a ochranu zdravi.

Prakticka ¢ast je zaméfena na kvantitativni vyzkum, ve kterém je cilem Zzjistit
spokojenost C€i nespokojenost pracovnik(l s praci, vztahy na pracovisti, principy
a pravidly odménovani, pracovnim klimatem v organizaci Méstského soudu v Praze.
Hlavni pouzitou technikou u kvantitativniho vyzkumu je dotaznikové Setfeni.
Soucasti praktické C¢asti je popis organizace a kvalitativni Setfeni, tedy konkrétni
pfipadova studie zaméstnancu Méstského soudu v Praze, kdy cilem je zjistit pfiCiny
konflikta a disledky konfliktt na pracovisti. Pouzitou technikou u kvalitativniho Setfeni

je rozhovor se zaméstnanci a obsahova analyza dokumentu.

Hlavnim cilem prace je zjistit spokojenost a pracovni klima v organizaci Méstského
soudu v Praze a zaroven poukazat na to, ze pracovni spokojenost hraje velice

vyznamnou roli v Zivoté dospélého Clovéka.
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TEORETICKA CAST

1 AKTIVACE A PRACOVNI MOTIVACE

Aktivaci a pracovni motivaci se zabyva aplikace socialni psychologie prace. Vtipil 2
definuje socialni psychologii prace jako aplikaci socialni psychologie, ktera se zabyva
podminkami lidské prace, zkouma tfi zakladni sloZky socialniho chovani, jedna se
o0 chovani interpersonalni, individualni a skupinové. Hlavnim pfedmétem zkoumani
socialni psychologie prace je zejména samotna osobnost pracovnika, jeho motivace
k praci, podnéty uréujici motivovani, spokojenost s praci, pracovni moralka a vztah
k praci, interpersonalni vztahy ve skuping, struktura a efektivnost pracovnich skupin,
vztahy mezi nadfizenymi podfizenymi, spolupracovniky, komunikace na pracovisti,

vlivy organizace na chovani pracovnika, filozofie a kultura organizace.

TradiCni pojeti socialni psychologie prace se zaméfuje na zkoumani chovani
a prozivani jedince v pracovni skupiné. Do vnéjSich determinant tradi¢ni klasické
socialni psychologie prace patfi vlivy technologie, obsah prace, odménovani,
komunikace a vedeni, fyzikalni a chemické vlivy pracovniho prostfedi. NovéjSi pojeti
psychologickych otazek prozivani a chovani jedince v pracovnim procesu je ve znacné
mife SirSi, jelikoz se preferuje pohled na celou organizaci. Abychom Iépe chapali
jednani a chovani pracovnika, musime brat v uvahu nejen vlivy skupinové, ale i
organizac¢ni. V uzSim slova smyslu Ize chapat tuto problematiku jako socialni
psychologii organizace. Toto pojeti se zabyva systémovym pohledem, kdy organizace
je systém vzajemnych vztahl a prvku, jedinec je prvkem socialniho subsystému.
Pokud dojde k néjaké zméng, je mozné, Ze tato zména se odrazi ve zméné chovani
prvkd, napf. zméni-li se zasady mzdového ohodnoceni, muze tato zména negativné Ci

pozitivné ovlivnit chovani jedince.
Systém socialni psychologie prace z hlediska skupiny zahrnuje:
o osobnost pracovnika a jeho motivy k pracovni ¢innosti,

o vztah k praci, pracovni moralku, spokojenost s praci, konflikty na pracovisti,

2 VTIPIL, Z. Socialni psychologie préace, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 1-3. ISBN: neni uvedeno.
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postoje k praci,

o pracovni skupiny, interpersonalni vztahy, role, skupinové normy, vztahy jedinec

a skupina, efektivnost a struktura pracovnich skupin,

o ovlivilovani pracovnik(, autorita, moc a vedeni, osobnost vedouciho a zakladni

typy vedeni, vztah vedouci a skupina,

o komunikace v pracovni skuping, efektivnost komunikace a vzajemna

komunikacni sit v pracovnich skupinach.

Organizaci Ize definovat jako zplsob usporadani vztahu, ¢innosti a prvk( zohlednujici
organizaéni cile a respektujici hledisko funk&nosti a ucelnosti. Organizace muze byt
definovana jako systém lidskych, finanénich a materialnich vstupu a vystupu, je to
systém otevieny, s vice cili, tvofeny subsystémy, které jsou ve vzajemné dynamické

interakci. V tomto systému dochazi i k interakci s prostiedim.

1.1 Aktivace organizace

Nelson °

uvadi, Zze na zac¢atku ma kazda spoleCnost dostatek energie. Spole¢nost,
kterou tvofi skupina odhodlanych lidi, ktefi chtéji z n&jaké vize ucinit skute€nost. Na
poCatku ma kazdy vétsi mnozZstvi pracovnich povinnosti a vétSinou se od kazdého
zaméstnance ocCekava iniciativni chovani, Zze udéla to, co je tfeba, aniz by mu bylo
potfeba néco fikat. Postupem €asu zacCinaji byt zaméstnanci méné aktivni, jelikoz jejich
prace se stane predvidatelnéjSi. Charakter organizace ma pfi aktivaci a deaktivaci
nezastupitelnou roli. Pruzna organizace systematicky poskytuje moznost volby,
nastroje a prostfedky, byrokraticka organizace je svazujici a vede Kk vytvafeni
atmosféry nicici sebeduvéru, davéru a energii zaméstnanct. Na vedeni
a zaméstnavatelich zavisi strategie a postupy organizace, pracovni klima, vybaveni pro
zameéstnance, pfilezitosti a vyzvy. To v8e muze byt rozhodné pro zaméstnance, zda

budou ochotni pracovat podle svych nejlepSich schopnosti.

Spolecnosti hledaji a objevuji snadné zpusoby, kterymi aktivovat zaméstnance. Pokud
organizace budou zaméstnancim davérovat, budou-li zaméstnanci odpovédni za svou

praci, budou praci vykonavat dobfe.

® NELSON, B. 1001 zpusob, jak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 125-127.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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Nelson * fika, Ze mnozi zaméstnanci jsou ochotni prevzit spoustu povinnosti, které
vétSinou patfi vedeni, a tak potfebuji dostat od svych zaméstnavatelt jasny signal
k tomu, aby mohli toto samofizeni Cinit. Je mozné, Ze toto samofizeni muze mit
prekvapujici dasledky pro celou organizaci. Organizace by kromé neustalého patrani
po novych zpUsobech, jak snizit naklady, zvysit produkci a vykonnost, mély zajistit také

pravidelny odpo&inek pro zaméstnance po namahavé praci. Cim je prace zaméstnanc

zaméstnavatele poskytnuta pfileZitost k odpoginku. Nelson °

zdUrazriuje dulezitost
podavani zlepSovacich navrhu zaméstnancl, jelikoz v kazdé organizaci existuji
zaméstnanci, ktefi s nadSenim podavaji zlepSovaci navrhy, avSak také existuji ti, ktefi
z nedostatku sebeduvéry své zlepSovaci navrhy neoznami svému nadfizenému.
Rozvoj schopnosti zaméstnancu pfispiva k pozitivnim vysledkdm jak pro zaméstnance,
tak pro organizaci. VétSina organizaci vytvofila Skolici programy, aby zajistila svym
zaméstnancum pfilezitost pracovni kvalifikace, popfipadé kariérni rist a postup
v organizaci. Celkové pracovni prostfedi a materialni moznosti organizace mohou mit
velky vliv na energii a pfistup k praci zaméstnancu. Uspofadani organizace musi

zaméstnance podnécovat k vykonu a spoleéné praci.
1.2 Aktivace zaméstnancu

Hlavnim jadrem energickych pracovnich sil jsou dle Nelsona ® zejména kvalitni pfimé
vztahy zaméstnancl se svymi nadfizenymi, dlvéra, respektovani a ohledy, které k nim
nadfizeni kazdodenné projevuji. Nejlepsi vysledky zaméstnancl zalezi na pfistupu
vedeni, jakym zpuUsobem se zachazi se zaméstnanci, jak jsou stimulovany
a inspirovany, aby odvadéli svou praci co nejlépe. Pracovni prostfedi hraje velmi
dalezitou roli. Zajisténi pfizplsobivého rozvrhu prace, lepsi vybaveni k vykonu prace
mohou byt efektivné vynaloZzené naklady k povzbuzeni pracovni moralky a ke zvyseni

pracovnich vykonda.

* NELSON, B. 1001 zptisob, Jjak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 132-139.
ISBN 978-80-7205-776-4.

> NELSON, B. 1001 zpusob, jak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 164-181.
ISBN 978-80-7205-776-4.

® NELSON, B. 1007 zptisob, jak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 11-12. ISBN
978-80-7205-776-4.
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Pokud dojde dle Nelsona ’ ke zvy$eni pravomoci poskytnuti odpovédnosti a zaroven
autority zaméstnancim, aby zaméstnanci délali véci po svém, tak jak sami chtgji, mize
to u zaméstnancu uvolnit velké mnozstvi energie. Zaméstnanci potfebuji mit pocit, Zze
se jim davéfuje a Ze jsou velmi potfebnymi a platnymi €leny néjaké organizace. Pokud
nadfizeni poskytnou svym zaméstnancim autonomii a nezavislost, tak se nadfizeni
mohou zaméfit na jiné problémy, zaméstnanci jsou schopnéjsi Cinit lepSi rozhodnuti

a v praci jsou vice spokojeni.

Nelson 8 se vyjadiuje i ke komunikaci v organizaci, jelikoz komunikace spojuje a drzi
organizaci pohromadé. V organizacich by mél fungovat komunikacni fetézec, ve
kterém jsou informace predavany svobodné a rychle. Zaméstnancim se duUvétuje,
a proto jim jsou svéfovany i dulezité informace. Dobfe informovani zaméstnanci jsou

pak produktivnimi zaméstnanci, jelikoz maiji pocit, Ze jsou zaangazovani.

Jeden z nejlepSich zplGsobl motivovani zaméstnancl je vytvaret rGzné programy
a systémy kvalitniho Fizeni, neustalého vylepSovani, coz pracovniky nejen podnécuje
k lep§im vykonim, ale pfispiva kfungovani celé organizace. Také navrhy
zaméstnancl pomahaji pfekonat organizacéni prekazky, které stoji pracovnikim
v cesté, odstranéni a pfekonani prekazek dava pracovnikim pocit, ze se podileji na
uspéchu organizace a ze maji na svou praci né&jaky vliv. Zaméstnanci musi védét, ze
jejich navrhy jsou brany vazné a ze mohou vést k pozitivni zméné v organizaci. Pokud
zaméstnanci vykonavaji neustale stejnou praci, upadnou do tzv. rutinni nudy. Nové

ukoly vSak dokazou zaméstnance aktivovat.

1.3 Aktivace tymu

Uspésnost tym@ dle domnénky Nelsona °

zavisi na soudrznosti ¢lent skupiny, kdy
vSichni pracuji na dosazeni spoleéného cile. Tymy se schazeji na pravidelnych
schazich, na kterych diskutuji o riznych problémech. Schizi se uc€astni vSichni

¢lenoveé organizace, ktefi se zabyvaji zaleZitostmi spolecného zajmu. Uz jen pozvani

" NELSON, B. 1001 zptisob, Jjak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 26-27. ISBN
978-80-7205-776-4.

® NELSON, B. 1007 zptisob, jak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 40-71. ISBN
978-80-7205-776-4.

® NELSON, B. 1001 zpiisob, jak motivovat zaméstnance. Praha: Pragma, 2009. s. 86-116 ISBN
978-80-7205-776-4.
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pfispiva k aktivaci zaméstnancll. Aby schiize byla uspéSna, musi mit jasné definované
cile, kdy kazdy u€astnik ma Sanci se aktivné zapojit. Schiize tak mohou byt vybornym
prostfedkem k aktivaci zaméstnanc.

Jednotlivi zaméstnanci mohou byt motivovani novymi problémy a spole¢né tymy
zaméstnancld mohou byt aktivovany, pokud pfeberou iniciativu a odpovédnost za
fedeni néjakého nového nebo naopak dlouhodobé nefeSeného problému. Spole¢nou
praci zaméstnancl se vytvafi vzajemné vztahy, kterymi se utvafi soudrzna jednotka.
Tato soudrzna jednotka se dokaze vyrovnat skoro se vSemi problémy.

Navrhy jednotlivych zaméstnanci jsou pro organizaci dualezité, avSak tymy
zameéstnancl si dokazou poradit s mnohem vétSimi problémy nez samotny
zaméstnanec. Ktvofivému mysSleni potfebuji jak zaméstnanci, tak celé tymy
povzbuzeni, coz pfedstavuje urcité planovani a logické pfedvidani.

Existuji pracovisté, kde vSichni zaméstnanci fidi sami sebe, kde kazdy pracuje bez
potfeby nadfizenych, pracovnici tak pfebiraji odpovédnost za efektivni a vasné
vykonavani povinnosti, stanovuji si svij vlastni pracovni rozvrh, rozhoduji o pfijimani

a propousténi spolupracovniku a také rozhoduji o vysi platu.

1.4 Motivace

Z psychologického hlediska definuje Farkova *°

motivaci jako souhrn hybnych
momentl v prozivani, ¢innostech, chovani a osobnosti. Je to vSechno, co Clovéka
nékam sméfuje, co ho pobizi, avSak patfi sem i to, co ¢lovéku brani néco vykonat,
nebo se néjak chovat. Termin motivace je odvozen z latinského slova moveo — hybam
se. V psychologii nema tento termin jednotné vymezeni. Motivace ma rdzné vyznamy,
které mohou byt stru€né vymezeny, napf. je pfi€inou pohybu, abstrakci v pribéhu
aktivace, vykladem souvislosti duSevniho Zivota jedince, urCujici pfi zaméfeném
chovani a rozhodovani v situacich volby. Motivaci Farkova ** chape jako psychologické
priiny chovani a jednani. Mechanismy motivace ve starSim tradi¢nim pojeti znamenaji
vSe, co je v zivoté jedince zplsobeno pfedem danymi biologickymi a neovlivnitelnymi

instinkty. Toto zakladni pojeti vychazi ze zakladnich terminu:

' FARKOVA M. Vybrané kapitoly z psychologie. 2. vyd. Praha: UJAK, 2007. s. 83. ISBN 978-
80-86723-64-8.

' FARKOVA M. Vybrané kapitoly z psychologie. 2. vyd. Praha: UJAK, 2007. s. 84-86. ISBN
978-80-86723-64-8.
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o instinkt, ktery se uziva u specifickych forem chovani u zvifat, ale také u

momentld chovani jedince, které mame spolecné se zvitaty,
o pud, je oznaceni biologicky a organicky danych motiva.
Noveéjsi pojeti motivace vychazi z téchto termina:

o aktivace, probiha v situaci, kdy na ¢lovéka pusobi néjaka pobidka a organismus

je na ni pfipraven,

o udrzeni homeostazy a samotna homeostaza, udrzeni a vyrovnani relativni
rovnovahy, ktera je sledovana mozkovym centrem a centrum tak vyvolava

¢innost k obnoveni rovnovahy,
o potfeba, je to urcity stav organismu, tedy stav chybéni néceho,
o Ssaturace, je stav relativniho uspokojeni potfeby,

o sméfovani k aktivaci, aspekt, ktery energetizuje a smérfuje k relativné stalejsi

hladiné aktivace, ktera byva provazena libosti.

Je mozno rozliSovat psychologické koncepce, které uvazuji o formach motivace
a druzich potifeb. Mezi formy motivace patfi zajmy, potfeby a idealy. Druhy potfeb jsou
rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupinu tvofi fyziologické potfeby ¢lovéka, do kterych
patfi potrava a odpocinek, druhou skupinu tvofi psychogenni potfeby clovéka, do
kterych patfi vykon, uznani, kompetence.

Motivy obsahuji energetizujici a organizaéni slozky, mezi které patfi cil jako konkrétni
puzeni, prostfedky jako soubor krokl potfebnych k dosazeni cile a energie, kterou je
jedinec ochotny investovat k dosazeni cile. Pro motivy plati tyto zakladni

charakteristiky:

o projevy lidskych motivl se odliSuji od kultury ke kultufe, v ramci stejné kultury

se tak odlisuji od osoby k osobég,
o stejné motivy se projevuji odliSnymi zpUsoby chovani,
o Ve stejném chovani mohou byt obsaZeny rdzné motivy,
o skryta forma projevd motiva, jelikoZ nékteré mohou byt neuvédomované.
1.5 Pracovni motivace a stimulace

Organizace maji zajem na tom, aby zaméstnanci dosahovali neustale vysoké urovné

vykonu. Je proto tfeba vénovat pozornost vhodnym zpusobum motivace lidi
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prostfednictvim rdznych nastroju. Cilem je, aby zaméstnanci dosahovali takovych
vysledku, které by plnily oekavani managementu. Teorie pracovni motivace se zabyva
spokojenosti s praci, pracovnim vykonem, dale vysvétluje, pro€ se lidé pfi praci chovaji
ur€itymi zpUsoby, co organizace mohou udélat pro motivovani a povzbuzeni lidi

k uplatnéni svych schopnosti podporujici spinéni cilli organizace.

Stimulace na rozdil od motivace pusobi na psychickou stranku &lovéka z vnéjsku.

Hlavnim cilem stimulace je zména motivace.

Z psychologického hlediska slovo motivace vyjadfuje divody konkrétniho chovani
jedince. Pracovni motivace dle Nakone¢ného ** tak odpovidad na otazku, zjakého
divodu lidé pracuji. Pro¢ tedy lidé pracuji? VétSina lidi chape praci jako urcity
prostfedek obzivy. Prace lidem umoznuje, aby si vydélali penize, méli na zZivobyti
a mohli uspokojovat zakladni Zivotni potfeby. Kazdou cinnost ovliviiuji kognitivni
a motivovaci procesy. Motivovaci procesy davaji €innosti smér a cil, kognitivni procesy
ur€uji zplsob, zavisly na situaci. Zakladnim aspektem pracovni motivace je oCekavani

vysledku €innosti a to za pfedpokladu:
o splnéni daného pracovniho ukolu,
o ziskani odmény,
o vydaje s tim spojené, zejména vynaloZeny ¢as a ndmaha.

Daldim hlavnim Cinitelem pracovni motivace je jistota pracovniho mista, ktera je zavisla
na spoleCenskych a Zivotnich podminkach. Od pracovni ¢innosti se oCekava dosazeni
hodnoty odmény za praci a dosaZeni hodnot, jez bude dosaZeno prostfednictvim
ziskané odmény. Toto oc€ekavani tedy zahrnuje o€ekavani odmény za praci
a oCekavani, Ze odménou za praci jedinec ziska dalSi hodnoty. Velky vliv na pracovni
motivaci ma i radost ze samotné prace, ktera je zdrojem seberealizace
a sebehodnoceni. Za obvyklé cinitele pracovni motivace jsou pokladany mzda,
uspokojeni ze samotné prace, socialni prostfedi pracovisté a dale i urcita mira
identifikace zaméstnance s organizaci. ldentifikace zaméstnance s organizaci se

vyznacuje témito znaky:

o organizace Ci skupina ma obecné uznavanou a vysokou prestiz,

2 NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 120-121.
ISBN 80-247-0577-X.
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o potfeby jedince jsou uspokojovany uvnitf organizace,

o pribézna spoluprace mezi jednotlivymi €leny v organizaci je na velmi dobré

urovni,

o konkurenéni boj mezi Eleny organizace je vyrazné omezen.

Pracovni motivace je podle tvrzeni Nakone&ného

spojena stim, co lze nazvat
uspokojeni z prace, jelikoz prace je prostfedkem k dosazeni cild, hodnot, psychickych
a materialnich odmén. Je dulezité rozliSit vyznam slov motivace a motivovani. Motivace
je kone€ny proces, kterym se utvarfi vnitini pohnutky k chovani a ma vnéjsi zdroje
— podnéty, pobidky a vnitfni zdroje — fyziologické potfeby. Pokud jsou nabidnuty tyto
prostfedky k dosazeni cill Ize mluvit o motivovani, kdy kazdy prostfedek je uréitym
motivatorem. Aby byl vnéjSi podnét motivatorem, musi vzbuzovat vnitfni motivaci, jez
je prozivana jako touha nebo prani ziskat i se vyhnout tomuto podnétu, tzn. ziskani

finanéni odmény, vyhnuti se penézni sankci.

Socializaci Vtipil ** definuje jako proces, v némz si jedinec vytvafi nejen uréité postoje,
ale i motivaéni vztah k praci ¢i €innosti. Jde o urcité usili jedince, kterym se snazi
o vlastni seberealizaci a dosazni vlastniho uspokojeni. Motivace vykonu v praci je
stanovena predpokladanou hodnotou a pfedpokladanym vysledkem vykonu. Motivace
spéje k seberealizaci a potvrzovani své vlastni existence, avS8ak dynamika
seberealizace je slozity proces, jelikoz jedinec ma spoustu motivl a kazda individualni
struktura je vytvarena jinak, proto neexistuje Zadny motiv, ktery by zarucoval urcitou
reakci pracovnikll na jejich praci, neexistuje ani zadna strategie, ktera by zaruovala
dobrou pracovni moralku u vSech ¢lenl organizace. Struktura motivG neni trvala
a motivy jsou v hierarchickém usporadani. Pokud je néktery z motivi uspokojen, tak
ustupuje do pozadi. Motivatory jako jsou fyzické a socialni podminky, penize jsou
faktory vyjadfujici nespokojenost, a aby nehraly v Zivoté pracovnika vyznamnou roli,
musi byt nalezité saturovany. Jestlize nejsou dostateCné saturovany potfeby uznani,
ocenéni, odpovédnosti, zajimave prace vznikaji symptomatické mzdové pozadavky, pfi

kterych neni vyzadovano zvySeni mzdy pro nedostatek penéz, ale z duvodu, Ze jde

* NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 122. ISBN
80-247-0577-X.

Y VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 40. ISBN neni uvedeno.
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o frustraci téchto nematerialnich potfeb. Jedna se o urcitou kompenzacni materialni
odménu. Dynamicky proces sily motivil na zakladé tvrzeni Vtipila *°a jejich promény
v hierarchickém usporadani je velmi rychly a probiha neobvyklym zptsobem. VSechny
momenty, jako napfiklad konflikty na pracovisti, zmény ve mzdové politice, vyrazné
ovliviiuji hierarchické usporadani motivu.

Motivaci ve vztahu k psychologii organizace Ize shrnout do tfech zakladnich oblasti:

o potiebné zplsoby chovani pro efektivni fungovani organizace — zapojeni se do
systému a fungovani vtomto systému, pInéni pracovnich roli, spontanni

a inovacni chovani,

o charakteristika motivacnich vzorc, jejich vyuziti v organizaci — vnéjsi motivace,
odmeénovani, legalni autorita, uplatfiovani seberealizace, internacionalizace

hodnot s organizaci,

o podminky aplikovani vzorcl motivace, aby bylo vyvolano zadouci chovani pro
organizaci.

Muzeme také rozliSovat motivatory a frustratory:

o mezi pozitivné plsobici motivatory patfi Uspéch, vykon, uznani, zajimavost
prace, odpovédnost, moznost postupu, tedy vSechny faktory pulsobici na

spokojenost zaméstnanc,

o mezi negativné pusobici motivatory patfi neuspéch, nedostateéné uznani,
nezajimava, stereotypni a nudna prace, zadna odpovédnost, nemoznost
postupu, nedostatek pfilezitosti k seberealizaci, tedy vSechny faktory pusobici

na nespokojenost,

o mezi pozitivné puUsobici frustratory patfi jistota pracovniho mista, plat, vysoky
status, personalni a podnikova politika na dobré urovni, tedy vSechny faktory

neovliviujici spokojenost,

o mezi negativné pusobici frustratory patfi nejistota pracovniho mista, nizky
status, personalni a podnikova politika na Spatné urovni, Spatné a nevhodné

pracovni podminky, tedy vSechny faktory vyvolavajici nespokojenost.

Y VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 42-44. ISBN neni uvedeno.
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1.6 Motivace k vykonu

Vtipil *® uvadi, Ze motivace k vykonu je nedilnou sougasti dynamiky pracovni motivace.
Vykon je zavisly na schopnostech a motivaci pracovnika. V pfipadé vysoké motivace,
ale nizké urovné schopnosti je mozné dosahnout zvySeni vykonu zdokonalenim

pracovnich schopnosti. Vtipil *’

fika, ze v pfipadé vysoké urovné schopnosti, ale nizké
motivace muze byt dosazeno zvySeni vykonu motivovanim. Pokud je uroven
schopnosti a motivace dobra, ale i pfesto se dosahuje nizkého vykonu, mlze byt
zlepSeni pracovnich podminek rozhodujici pro zvySeni pracovniho vykonu. Pracovni
vykon ¢lovéka zavisi na objektivnich a subjektivnich faktorech. Do objektivnich &initell
se fadi pracovni podminky a do subjektivnich Ciniteld patfi schopnosti a motivace.
Ohledné motivovani plati zasada, ze uréita zadouci uUroven vykonu je podminéna
optimalni udrovni motivace. V tomto hledisku mizeme mluvit o podmotivovani Ci

nadmotivovani.

Spoleény motiv vykonu znamena obecnou tendenci lidi po uspéchu, tedy snazit se
ucinit néco, co by bylo subjektivné prozivano jako uUspéch a co by vyvolalo uctu a
uznani socialniho okoli. Cilem této tendence je zejména zvySeni hodnoty sebe sama.
Motiv vykonu je vyznacovan jako obecna a stabilni charakteristika jedince, jelikoz plati,
Ze ruzni jedinci se odliSuji rdznou silou tohoto motivu. Rizna sila motivu rozhoduje o
angazovanosti pracovnika, zda jedince aktivuje &i deaktivuje s ohledem na obtiZznost
daného ukolu s pfihlédnutim na Uspéch &i neuspéch. Proto néktefi lidé urcité ukoly
vyhledavaiji, nebo se témto Ukollim naopak vyhybaiji. Na jednani ¢lovéka plsobi uginky
motivu vykonu, a to zejména oCekavani uspéchu, pohnutka k uspéchu a osobni
disledky uspéchu, ktery je vyjadfen zazitkem a ten je ur€ovan obtiznosti ¢i snadnosti
dosazeného cile. Pojem potfeba vyhnuti se neuspéchu byva nahrazovan terminem
strach z neuspéchu. Tyto tendence jsou zavislé na poméru uréujici orientaci jedince na
dosahovani uspéchu ve spojeni s aktivitou, anebo naopak na vyhybani se neuspéchu
ve spojeni s vyhybanim se aktivité, avSak v obou pfipadech se jedna o podminéné
vybérovou aktivitu a neaktivitu. Lidé se zamérenim na uspéch si kladou realistické cile

a ukoly se stfednim stupném obtiznosti, kdy splnéni snadného ukolu nevyvolava

® VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 25. ISBN neni uvedeno.

Y VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 25-26. ISBN neni uvedeno.
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nedostateCné uspokojeni a provadéni obtizného Uukolu je spojovano s rizikem
neuspéchu. Lidé se zaméfenim na vyhnuti se neuspéchu si kladou nerealné cile, bud
snadné, nebo pfili§ obtizné, kdy splnéni snadného ukolu je lehké, vyluCuje tedy
neuspéch a neuspéch pfi provadéni obtizného ukolu neni prozivan a pocitovan jako
neuspéch. Dulezitymi prvky vykonové motivace jsou subjektivni pravdépodobnosti
uspéchu a hodnota cile. Pokud je dan slaby motiv vykonu, ktery nevylu€uje touhu po
uspéchu, ale spiSe strach z neuspéchu muze byt tak silny, ze ¢lovéka odrazuje od
rizika mit velmi vysoké cile. Vtipil *® uvadi, Ze motiv vykonu se vaze zejména na to, jak
jedinec vidi sdam sebe. Motiv vykonu byva zafazen do ego-integrativnich motiva. Ego-
integrativni motivy se snazi udrzet vnitfni psychickou rovnovahu. U vykonové motivace
plati tyto zasady:

o Cim je vysSi uroven vykonové motivace, tim je vySSi usili k dosazeni cile,

zaroven je lepSi vykon v situaci, ve které ¢innost sméfuje k realizaci vykonu,
o ¢€im je méné pravdépodobnost dosazeni cile, tim je vétsi jeho atraktivita,

o sila motivu vykonu je odliSna mezi populaénimi skupinami,

o jedinci s vysokou motivaci zaméfeni na uspéch precenuji své vlastni schopnosti

a i pravdépodobnost mozného uspéchu.

Existuji i Cinitelé vyvolavajici snizeni motivace nebo mize dojit k uplnému vymizeni
motivace — takovy stav je oznaCovan jako demotivace. Snizeni vykonnosti a chybgjici
chut do prace jsou zakladni projevy demotivace. Za demotivujici Cinitele mohou byt
povazovany konflikty s vedoucim a spolupracovniky, stereotypni prace, dlouhodoba
pracovni neuspésnost. Se silou motivace vykonnosti souvisi Zivotni aspirace, tedy cile,
které si ¢lovék klade v Zivoté i v praci. Tyto cile mohou mit riznou hodnotu. Urovef
aspirace znamena to, co chce jedinec dosahnout, tedy jaké uarovné vykonu
v souvislosti s ur€itymi naroky na sebe samotného. Dosazeny vykon pak aspiraCni
uroven koriguje tak, Ze ji jedinec po dosazeném uspéchu zvySuje, po dosazeném
neuspéchu naopak snizuje. Stav a promény aspirace nezavisi na skute¢né dosazeném
vykonu, ale také na sile motivu vykonu a subjektivnim ohodnoceni a ocenéni
pravdépodobnosti dosazeni cile. Aspirace je zavisla na rozhodovani, kdy se jedinec

rozhoduje, jaké Cinnosti odmitne a jaké bude realizovat.

¥ VTIPIL Z. Sociaini psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 25-26. ISBN neni uvedeno.
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Skupina €initel( pracovni motivace ovliviiuje dynamiku a strukturu motivace pracovniki

a obvykle i vysledky jejich pracovni €innosti. Objektivni Cinitelé jsou veSkeré vnéjsi

okoli, které na pracovnika bezprostiedné Ci zprostfedkované v praci pusobi. Tyto

Cinitele se navzajem prolinaji, plsobi vzdy komplexné a na pracovnika maji v pribé&hu

¢asu rozdilnou hodnotu.

Objektivni Cinitele Vtipi

| * shrnuje do nasledujicich oblasti:

o S8irsi politické, kulturni a ekonomické prostfedi spoleCnosti, v némz se tvofi

konkrétni prostor pro vSechny formy projev( jedince v praci. Vyznamna je
uroven ztotoznéni pracovnika s politickym a spoleCenskych dénim. Na
pracovnika mize politické a spoleCenské déni puUsobit pozitivné &i negativné,
jedna se o velmi dynamickou determinantu. Hodnotovy systém spolecnosti

ur€uje spole€ensky status a pozici ¢lovéka ve spolecnosti,

spoleCenska komunita je prostor, ve kterém se jedinec pohybuje, kde Zije

a obvykle i pracuje,

vlivy pusobici v ramci organizace jako je vedeni, zpusob a styl fizeni, socialni
politika organizace, koordinace prace, technologie prace, socialni vybaveni

pracovisté, vnéjsi chemické a fyzikalni podminky, pracovni vztahy.

Subjektivni determinanty jsou velmi dynamické a postupné prochazeji proménami.

Subijektivni Cinitelé pracovni motivace jsou podminéné samotnou osobnosti pracovnika

a jeho kapacity:

O

O

vykonovou, pracovni zdatnost,
odbornou, odborna pfipravenost,
osobnostni, profil samotné osobnosti,

spoleCenskou, osobnostni a ekonomicky profil, vyjadfuje soulad mezi
pozadavky socialni pozice vykonavané profese a profesionalni socialni roli

pracovnika,

motivacni, pracovni a osobni zaméfenost, vyjadfuje soulad osobnich potfeb

a perspektiv pracovnika s prostorem vytvarejici pracovni zafizeni.

Y VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 26-29. ISBN neni uvedeno.
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Interakci vnitfnich a vnéjSich Ciniteld je urCovana motivace. Pracovni motivace
obsahuje exterinsické a intrinsické motivy. Za exterinsické motivy jsou povazovany
napf. snaha po uplatnéni, dosazeni penézniho pfijmu, potfeba penéz, pocit dulezitosti
a potfebnosti, snaha po jistoté. Za intrinsické motivy jsou povazovany napf. potieba
kontaktu, &innosti, vykonu, uspokojeni z uspé&sného vykonu, snaha mit moc. Vnitfni

%y kvalifikovanych

intrinsicka motivace se vyskytuje na zakladé tvrzeni Vtipil
pracovniku, u lidi s vyS8im vzdélanim. Vnéjsi extrinsickd motivace se objevuje
u pracovnikl s nizSi kvalifikaci, s niz§im vzdélanim a také u praci, kde jsou pracovnici
nuceni do prace anebo jsou néjakym zplsobem manipulovani. Cilem intrinsickych
motivl je vnitfni odména, zatimco cilem extinsickych je odména vnéjSi. S motivem

vykonu Nakoneény #

spojuje uroven aspirace zivotnich cild, jez si lidé kladou
v souvislosti s praktickymi naroky na Uspéchy i na sebe sama. Takto se vyznacuje mira
sebeduvéry, coz je produktem dosavadni uspéSnosti nebo neuspésnosti v zivoté.
Dulezitou roli hraje integrace aspiraci a schopnosti, coz je ¢asto rozhodujici
skute€nost. Integrace aspiraci a schopnosti vyjadfuje miru realné sebekritiCnosti, kdy
mnozi lidé maji stanoveny vysoké Zivotni cile. Nutnou a zakladni podminkou vztahu
Clovéka k praci je humanizace prace. Humanni pracovni ¢innosti jsou takové, které
neomezuji psychosocialni stav zaméstnance, nepoSkozuji zdravi a zvlasté pak
odpovidaji kvalifikacim a potfebam umoziujici rozvoj potencialu a celé osobnosti

pracovnika.

2 VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 26-29. ISBN neni uvedeno.

*L NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 124-133.
ISBN 80-247-0577-X.
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2 VYZNAM PRACE PRO DOSPELEHO CLOVEKA

Co je to vlastné prace a jaky ma pro ¢lovéka vyznam? Existuji ¢tyfi dlivody, pro¢ ¢lovek
pracuje. Jedna se predevS§im o vnitfni uspokojeni, odménu zvnéjSku, seberealizaci
a vnittni interakci. Nakoneény 2 uvadi, Zze prace je specificky lidska uéelova fyzicka,
psychicka ¢i kombinovana aktivita zaméfena k vytvareni materialnich, duchovnich
hodnot, kdy pojem prace byva spojovan s prostiedkem vydélku, jenz je zdrojem obzivy
a Zivobyti. Prace muze Zivotu davat smysl a hodnotu, muze byt chapana jako nutné zlo
Ci zabava, vétsSina lidi praci bere jako nutnou povinnost a samoziejmost. Postoj k praci
je determinovan tfemi Ciniteli a to prostfedim, v némz je prace vykonavana, povahou
prace a osobni spokojenosti. Prace dava smysl a hodnotu Zivotu, je také aktivitou
spole€enskou, jelikoZz jedinec spolupracuje, pracuje pro sebe, s jinymi i pro druhé.
Povaha prace muze byt chapana zriznych hledisek — prace jako namaha
a uspokojeni, prace jako vydaj a zisk, prace jako potfeba a povinnost, spoluprace a
soutéz, avdak z psychologického hlediska je prace specificky lidska ¢innost, ktera je
vyznamnym zdrojem hledani a nalézani identity a sebehodnoceni. Vyznam prace dle

Nakoneéného 2

, spoCiva zejména v uspokojovani veskerych potfeb Clovéka, je
zdrojem spolecenskych, materialnich a duchovnich hodnot. Néktefi nachazi uspokojeni
v samotné praci. Prace se stava pro jedince vyznamnym zdrojem seberealizace.
Lidska prace ma urcity psychologicky aspekt, ve kterém subjekt promita své postoje,
prozivani prace je ovlivilovano raznymi faktory, maze byt prozivana jako zdroj
seberealizace, jako prace svobodna, nucena, nepfijemna, osvobozujici €i jako nutné
Zlo. Prace je cilové zaméfena aktivita a €innost vyzadujici urcité usili, vydej energie,
respektovani norem a zavazku, uplatnéni schopnosti spojena s jistym oCekavanim.
Vyznam prace umoziuje vydej duSevni a fyzické energie, vyménu penéz za vykon,
pFispiva k produkci sluzeb a statkl, uréuje socialni status a umozruje socialni interakci.
Hodnotu prace mizeme vidét nejlépe pfi ztraté zaméstnani, je tedy jasné, Ze hodnota
prace zavisi na ekonomickych pomérech spoleénosti. Nezaméstnanost a ztrata prace
je povazovana za jeden z nejvétSich stresoru v zivoté Clovéka. Ztrata prace znamena

socialni a psychickou deprivaci a snizeni zivotni urovné.

22 NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 100-101.
ISBN 80-247-0577-X.

» NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 6. ISBN
80-247-0577-X.
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Prace je i urCitym druhem psychofyziologické aktivity, ktera je vykonavana v urcitém
socialnim ramci, kdy kazdy pracovnik je prvkem socialniho systému organizace, avdak
je také druhem socialniho byti, to znamena, Ze &lovéku se pracuje lépe v pfitomnosti

ostatnich lidi, a proto je nutné si uvédomit dlilezitost pracovni spokojenosti.
Vtipil * definuje tfi zakladni dimenze vztahu &lovéka k praci:

o postojova, kdy prace je hodnota,

o motivaéni, kdy prace motivuje k pracovni €innosti,

o vykonova, coz je skuteCny pracovni vykon.

2.1 Osobnost a prace

Osobnost a prace spodiva podle Vtipila %

zejména ve vztahu adaptace jedince
k praci, vyrovnavani se s pracovni ¢innosti. Vyrovnavani se ¢lovéka s praci je dulezita
pro formovani osobnosti pracovnika v roviné motivacni, poznavaci a citové. Zakladni
roli hraje spokojenost s praci, identifikace s praci, pracovni postoje, mezilidské vztahy
na pracovisti, psychicky odraz vydélku a motivace prace. Do dalSich aspektd ovliviujici
formovani osobnosti k praci patfi socialni prostfedi, obsah a charakter prace, zplisob

vedeni, pracovni a hodnotova filozofie.

Vztah k praci a pracovni spokojenost je urcity postoj jedince k samotné praci. Tento
postoj vychazi z celkové Zivotni situace €lovéka a z minulych zku$enosti. Definice

vztahu Clovéka k praci rozliSuje vice rovin:
o vztah k praci jako takové, ktera je zdkladem v hodnotovém systému ¢lovéka,
o vztah k praci v ramci své profese,
o Vvztah k praci v rdmci profesionality.

Vztah k praci a jednotlivé postoje k aspektim prace jsou primarnimi vlivy pro stanoveni

pravdépodobnych efektld a vystupl ve vétsiné forem pracovniho jednani a chovani.

* VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 6-7. ISBN neni uvedeno.

% VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 7-8. ISBN neni uvedeno.
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Pozici pracovnika uvadi Vtipil ?° jako vyznamny motivaéni nastroj. Zvy$eni Grovné
postaveni pracovnik vnima a proziva jako odménu. Spolu se zvySovanim postaveni
stoupd i obava ze zhor3eni &i ztraty pozice, proto zvySeni postaveni ma i negativni
povahu. Demotivacné pulsobi nezvySeni postaveni v pfipadé, Ze pracovnik splnil
potfebné podminky ze strany organizace. V obecném smyslu je pracovnikova pozice
aktivacnim nastrojem. S pracovni pozici je ¢asto spojovan termin spoleCenské uznani.

Spole€enskym uznanim je konstatovana vykonnost pracovnika.

Intenzita motivace je zavisla na obsahu prace, urovni aspirace a vykonové motivaci
pracovnika. Intenzita motivace vzrista stim, jak jedinci a svému socialnimu okoli
umoznuje demonstrovat vysokou urovefn osobni kompetence, spoleCenskou prestiz.
Prace se stava vyznamnym zdrojem seberealizace, ma funkci hlavniho vedouciho
motivu, kdy pfijem zajistuje a uspokojuje zakladni Zivotni potfeby. Vtipil ¥’ fika, Ze
prace pusobi motivacné tam, kde je moznost uplatnit tvofivost, ale i tam, kde je jedinci
umoznéno samostatné rozhodovani, uplatiiovani iniciativy a pfejimani odpovédnosti.
Z psychologického hlediska se obsahem prace rozumi urcity interni druh odmény

zprostfedkované zevnitf pracovni ¢innosti.

Odména za praci je nejvyznamnéjSim motivatorem a zaroven patfi k zakladnim
determinantam pracovniho uspokojeni. Odména nemusi mit vzdy penézni povahu, ale
muze mit i nepenézni povahu. Penize jako hlavni motivator pini funkci stimulacni, ale
jsou i nastrojem socialni politiky. V sou¢asné dobé je prekonano pojeti, ze &im vyssi je
usili pracovnika, tim vy3Si je vydélek a souCasné i pracovni spokojenost. Pracovnik
prostfednictvim mzdy nebo platu uspokojuje své zakladni Zivotni potifeby, proto mzda
a plat pini instrumentalni hodnotu a jsou symbolem udrZeni statusu a prestize. Vysoky
plat ¢i mzda pro pracovnika znamenaji existenéni jistotu do budoucnosti i ve stafi.
hodnota penéz vysoka. Je mozné si za né koupit prestiz, pohodli, uspokojovani
narocnych potfeb a koni¢kd, vyrovnavaji osobni a osobnostni nedostatky a jsou
hlavnim symbolem uspéchu v podnikani a povolani. Penize jako motivaéni nastroj jsou

vyuzivany v praxi velmi staticky, jelikoz pravidla odménovani jsou velmi obecna,

% VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 32. ISBN neni uvedeno.

" VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 32-34. ISBN neni uvedeno.
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pracovnik je dostava jako ocenéni prace. Vice jsou ocefiovany osobni pfedpoklady a
dosazeni dobrého vykonu, nez samotny vykon, proto penézni &astka je vyplacena
spiSe jako ocenéni pracovni funkce nez ocenéni vykonu pracovnika a jeho schopnosti.
V téchto situacich penize plsobi velmi omezené, a proto existuji urcita doporuceni, jak

témto situacim pfedchazet:
o nevyplaceni odmén plsobi znaéné nemotivacne,
o odmény za vérnost, ¢i podily ze zisku nepusobi jako motivaéni nastroj,

o rozdélovani odmén by mélo byt zakladnim predpokladem pro zvySovani

individualni, ale i skupinové vykonnosti,
o penézni odmény by mély byt co nejvice specifikovany na samotného
pracovnika Ci na pracovni skupinu.

Aby vSak mohl byt plat motivaénim nastrojem v organizaci, tak musi splhovat urcité

podminky. Mezi né fadi Vtipil #

zejména velmi dobrou organizaci prace, spokojenost
se socialni atmosférou a prostfedim na pracovisti, pfiméfenou praci odpovidajici
duSevnim a fyzickym schopnostem lidi, vySi platu, jez by méla odpovidat tomu, co
pracovnik uznava za spravedlivé, odmény s jasné definovanymi pravidly za dané
ukoly, vyplatu, jez by méla nasledovat v co nejkratSi dob& po spinéni ukolu a vysi
odmeény, ktera musi byt spjata s vykonanymi ukoly. Rozdélovani odmén by mélo byt
zavislé na pfesné a pfisné stanovenych kritériich vykonnosti, tzn. &as, kvalita

a kvantita, hodnota pro organizaci &i pracovisté.
2.2 Pracovni jednani, moralka a kariéra

Pojem pracovni jednani vystihuje Vtipil *° jako pozadavky na praci ¢len(i organizace.
Zakladnim cilem a zaroven pozadavkem organizace je pracovni vykonnost, kterou
organizace uplatfiuji vaci jednani svych ¢lenu. Pracovni jednani mizeme definovat
jako v8e, co pracovnik déla a Cini ve vztahu k efektivnosti organizace. Vykonné
pracovni jednani oznacuje takové jednani, které sméfuje k dosazeni cili organizace.

Pracovni jednani je vysledkem lidského rozhodovani a volby, kdy rozhodovani je

8 VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 35-36. ISBN neni uvedeno.

? VTIPIL Z. Socialni psychologie préace, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 39-40. ISBN neni uvedeno.
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ovlivilovano determinantou osobnosti, osobnostnimi rysy. Pfi rozhodovani pracovnik
respektuje normy své pracovni role a bere v Uvahu i normy souZiti pracovni skupiny.
Clovék pracovnim jednanim sméfuje k dosaZeni cile, k vytvofeni a ziskani néjaké
hodnoty.

Pracovni moralku zahrnuje Nakoneény *°

mezi nejvyznamnéjsi aspekty hodnoceni
pracovnika, av8ak zaroven je pokladana za jeden z hlavnich cilu fizeni organiza¢ni
jednotky. Pracovni moralka mize byt chapana jako orientace vlastni osobnosti na
plnéni pracovnich ukoll, dosahovani cill, ¢i aktualni stupen pfirozené aktivity ¢lovéka.
V souvislosti s pracovni moralkou je mozné rozliSovat dva hodnotici aspekty. Prvnim
aspektem je pracovni ochota, ktera souvisi s celkovou pracovni motivaci a se vztahem
k praci. Druhym aspektem je pracovni vykonnost, ktera se vyznaluje schopnosti

a motivaci ¢lovéka dosahovat pracovnich vysledku.

Pracovni kariéra je pfedpokladany, planovany postup & vyvoj zaméstnance. Pro
organizaci je pracovni kariéra dilezita z hlediska vyuzivani schopnosti a pracovnich sil
zaméstnancu. Kariérni vzestup pracovnika je spojovan s vySSi prestizi a mzdou.
Samotna kariéra mize znamenat i sled zaméstnani bez ohledu na postup v hierarchii
pracovnich pozic Ci funkci. Je mozné rozliSovat objektivni a subjektivni kariéru.
Objektivni kariéra se vyskytuje v personalni dokumentaci zaméstnanct a vznika na
zakladé minéni vnéjSich posuzovatell, naopak subjektivni kariéra se vztahuje
k osobnimu ocenéni uspéSnosti jednotlivych profesnich vyvojovych stadii. Do
zakladnich kritérii kariéry fadime pozici v organizaci, plat, titul & hodnost, osvédceni
o kvalifikaci, diplom, celkovy pocet podfizenych pracovniku, soubor symboll spojenych
S pozici v organizaci. Zcela zasadnim problémem je motivace pracovni kariéry, coz
jsou pohnutky ke kariérnimu postupu, jez jsou slozkou Zivotnich ambici. Motivace
pracovni kariéry souvisi se silou motivu vykonu a se zazitky uspésnosti. Nepochybné
s pracovni kariérou souvisi i mezilidské vztahy, pfiméfenost schopnosti k danému
povolani. Do utvareni kariéry vstupuje napéti mezi zivotnimi aspiracemi a realnymi
moznostmi. U pracovnikll mdze byt snaha po kariérnim vzestupu podpofena odménou
dobrych vykond, posilenim sebevédomi, pozitivnim hodnocenim, kompetence

k odpovédnosti a samostatné praci.

% NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 110-111
ISBN 80-247-0577-X.
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2.3Kultura organizace a organizaéni klima

Podnikovou kulturu definuje Armstrong ' jako soubor norem, hodnot, pfesvédéeni
a postoju formujici zpusob vykonavani prace a zpusob jednani a chovani lidi
v organizaci. Normy jsou nepsana pravidla chovani, ktera nemusi byt nikde
definovana, nemusi se o nich mluvit, jsou nenapadna, pfesto jsou povazovana za
subjektivni stranku zivota organizace. Normy a hodnoty tvofi zaklad kultury a jsou

formovany &tyfmi zpUsoby. Kulturu formuiji:
o vudci, se kterymi se lidé ztotozZnuji a berou si je za své vzory,

o vyznamneé udalosti, ze kterych lidé odvozuji pouceni o Zadoucim i nezadoucim

chovani,
o efektivni pracovni vztahy upevnujici hodnoty a oCekavani,
o prostfedi organizace.
Hodnoty se vztahuji dle Armstronga ** k tomu, co je v organizaci uznavano za dobré
nebo nejlepsi. Cim vice jsou hodnoty pevnéjsi a siln&jsi, tim maji vétsi vliv na chovani.
Normy jsou nepsana pravidla chovani poskytujici neformalni navod, jak se chovat
v organizaci. Normy jsou urcitym pfedpokladem toho, jak budou lidé jednat, jak se

budou chovat, co budou délat a Fikat. Normy neexistuji v pisemné podobé&, pfedavaji

se ustni formou, chovanim a upeviuji se reakcemi lidi na pfipadné poruseni norem.

Lidské vytvory jsou viditelné a hmatatelné stranky organizace, které lidé vidi, slySi nebo
citi. Zahrnuji napf. pracovni prostfedi, tén a zpUsob sdéleni, pfijeti a mohou mnohé

odhalovat.

Organizaéni klima je podle domnénky Nakone&ného * v pribé&hu &asu relativné stalé,

ovliviuje chovani a jednani CcClovéka, odliSuje organizaci od jinych organizaci.

¥ ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2005. s. 199-201. ISBN 80-247-04-
69-2.

% ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2005. s. 201-203. ISBN 80-247-04-
69-2.

% NAKONECNY M. Sociaini psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 107. ISBN
80-247-0577-X.
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Organizacni klima je nékdy nazyvano jako organizaCni atmosféra, ktera splnuje

zakladni dimenze:
o orientace na vykon, vykonnost, efektivitu, cile,
o vztah odmény a trestu,
o struktura ukold,
o pozadavky vzdélavani,
o zpétna vazba a hodnoceni pracovnikd,
o komunikaéni otevienost,
o kompetence v rozhodovani a feSeni problémd,
o Vvnéjsi a vnitini spoleCenské vztahy organizace.

Jedna se o celkovy pohled a dojem pracovnika na dané pracovni prostfedi, mezilidské
vztahy a zpuUsob Fizeni organizace. Pojem organizaéni kultura v SirSim slova smyslu
zahrnuje soubor podnétl, kterymi organizace pusobi navenek i uvnitf na své

pracovniky ¢&i klienty. Organizani kultura v uz§im slova smyslu zahrnuje soubor

hodnot, oCekavani a norem, jez zaméstnanci organizace sdileji.
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3 PRACOVNi SPOKOJENOST A ADAPTACE

Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti a pro mnoho lidi je prace
velmi vyznamnym aspektem zivota. Pracovni spokojenost je vSak i dulezitym aspektem
fizeni organizace. Pracovni spokojenost se vztahuje krlznym socialné-
psychologickym aspektlim pracovni situace, kterymi jsou pracovni doba, plat ¢i mzda,
moznost rozvoje, organizace a vedeni, pracovni podminky, nadfizeny, kolegové,
vlastni €innost. Pracovni spokojenost posiluje personalni a organizaCni politika na
dobré urovni, jasné stanovené cile prace, riiznorodost prace, pfilezitost vyuzit vlastni
schopnosti a zkuSenosti, ocenéni prace, finanéni ohodnoceni, pozitivni mezilidské
vztahy zaloZené na spolupraci, bezpeénost vykonavané prace, vétsi mira autonomii.
Naopak pracovni spokojenost zeslabuje stres a zatéz, vysoké pracovni naroky,
nepredvidatelné vlivy na praci, negativni mezilidské vztahy na pracovisti, nedostatek

¢asu na osobni zivot a psychosomatické dusledky prace.

V mnoha vyzkumech, jak uvadi Stikar **, bylo prokézano, Ze pracovni spokojenost,
adaptace, tendence ke stabilizaci v zaméstnani ¢i naopak tendence k fluktuaci jsou
vzajemné propojené vztahy, které maji sva specifika. Adaptace na vykonavanou praci
Ize vyjadfit jako vztah vyplyvajici ze souboru uréitych specifickych naroku a pozadavka,
které vychazi z pracovniho zafazeni a souboru kapacit a osobnostnich predpokladu
pracovnika. Tento kone¢ny stav vyvazenosti mezi soubory vyjadfuje miru
adaptovanosti a mize byt posuzovan jako velmi dynamicky proces s ruznou intenzitou
vyvoje nebo jako aktudlni stabilizovana situace za urgitych podminek. Clovék ma
tendenci stabilizovat Zivotni podminky, na nichz zavisi udrzovani harmonického vztahu.
Posouzeni adaptace spoCiva obvykle na mife ovlivnéni rlznymi Ciniteli a jejich
pusobeni na jedince. Adaptaci je mozné posuzovat ze subjektivnhiho a objektivniho
hlediska. Objektivni hledisko zahrnuje vné&jsi viditeIné projevy Clovéka, které muzeme
registrovat. Jedna se o pracovni a socialni adaptaci. Pracovni adaptace obsahuje
kvalitu a kvantitu pracovnich ukoll, jakoz i projevy samostatnosti, uroven aktivity,
tvofivosti a napaditosti. Socialni adaptace obsahuje miru participace v pracovni

skupiné, komunikace a kooperace s ostatnimi ¢leny pracovniho tymu a dale i uroven

% STIKAR J., RYMES M., RIEGEL K. a HOSKOVEC J. Metody psychologie prace a
organizace. 1. vyd. Praha: UK Karolinum, 2000. s. 89-90. ISBN 80-246-0048-X.
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vztahl ve skupiné. Subjektivni kritérium vyjadfuje vztah jedince, jak sam hodnoti
a proziva skuteCnosti tykajici se konkrétni prace a podminek, ve kterych je
vykonavana. Prostfednictvim standardizovaného dotazniku €i fizeného rozhovoru lze
zZjistit uroven osobni vyrovnanosti pracovnika s jeho dosavadnim zaméstnanim.
Pomoci dotaznikG Ize zjistit stav adaptovanosti a Ize je aplikovat skupinové i
individualné. Skupinove Setfeni ma vyznam pro zjisténi stavu nepfiznivych podminek
znesnadnujicim pracovnikim pracovni ¢innost. Individualni vyhodnoceni se zaméfuje
na vztah jedince Kk praci, popfipadé vede ke zjisténi urcitych obtizi jedince
v zaméstnani. Vyrovnanost je odrazem subjektivniho vlivu prace na ¢lovéka, vztahujici

se k jednotlivym slozkam pracovni Cinnosti, jedna se o tyto slozky:

o technologie a technické vybaveni ovliviiujici miru psychicke, fyzické zatéze

i celkovy pracovni rezim,

o intenzita, frekvence a mira fyzikalnich pracovnich podminek ovlivAujici pracovni

pohodu,
o zatéz psychickych proces( a funkci potfebnych k vykonu pracovni ¢innosti,

o socialni prestiz a vydélek, spoleCenské ocenéni a uznani, uroven uspokojeni

potreb,

o mezilidské vztahy pfi praci pasobici na celkové socialni klima na pracovisti,

jedna se o vztahy mezi spolupracovniky a vztah k nadfizenému,

o organizace prace usnadnujici pribéh pracovnich aktivit.

Pracovni spokojenost charakterizuje Stikar *°

jako prozitkovy individudlni odraz
pusobeni samotného jedince v organizaci vztahujici se k jednotlivym pracovnim ciliim,
podminkam a ofekavanim zaméstnance. Jedna se o stav zna¢né& proménlivy, avSak
ma vyznam pro jeho stabilizaci v zaméstnani a utvareni identifikace pracovnika s praci

a s organizaci. Lze uvést nékteré znaky pracovni spokojenost:
o celkové a dilCi pojeti spokojenosti zavisi na jednotlivych podminkach prace,
o spokojenost Ize pojmout jako zavisle, nezavisle proménnou i jako socialni jev,

o spokojenost je vazana na jednotlivce,

% &TIKAR J., RYMES M., RIEGEL K. a HOSKOVEC J. Metody psychologie prace a
organizace. 1. vyd. Praha: UK Karolinum, 2000. s. 90-91. ISBN 80-246-0048-X.
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o je potfeba existence intenzity a trvani spokojenosti.

Miru spokojenosti je mozné zjistit z teoretickych vychodisek chapani spokojenosti
v zavislosti na emocionalni strance chapani spokojenosti z hlediska dili €i celkovée
spokojenosti, provadi se prostfednictvim metodologickych pfistupl, které se vyuzivaji
ke zjisténi pracovni spokojenosti. Ke zjisténi miry pracovni spokojenosti je mozné
vyuzit nékolik rlznych zpusobu a postupl. Lze polozit pfimou otazku na dil¢i nebo
celkovou spokojenost za predpokladu pouziti grafické, Ciselné ¢i slovni stupnice.
Vysledna data se zpracovavaji statistickymi metodami. Dal§i moznosti ziskani miry
spokojenosti je vyuziti hypotetickych vzorcu, operacnich definic nebo statistickych
vypoétu. Do jednotlivych dil€ich faktord pracovni spokojenosti, z nichz se vyvozuje
celkova pracovni spokojenost, se nejCastéji fadi bezpe€nost a hygiena prace, fyzikalni
prostfedi, osobnost vedouciho a styl Fizeni, osobnost pracovnika, finanéni odména,

socialni prostfedi. Obdobné jako adaptace je mozné podle Stikara *

zjistovat
i pracovni spokojenost objektivnimi ukazateli. Nej¢astéji jsou vyuzivané dotaznikové
metody. Dotaznik by mél obsahovat pozitivni i negativni vyroky souvisejici s praci
a pracovnimi podminkami. Respondenti se k témto vyrokim vyjadfuji a hodnoti je na
pfedem urCené S8kale. Pro zmapovani celkové pracovni spokojenosti, je nutné
zkombinovat vice postupu, které se vzajemné doplfiuji. DalSim zplUsobem zjistovani
pracovni spokojenosti je kromé& dotaznikovych Setfeni také individualni interwiev
a metody kritickych udalosti, kterymi se popisuje pracovni situace vyvolavajici pracovni
spokojenost & naopak pracovni nespokojenost. Prostfednictvim metody kritickych
udalosti se ziskava obsahova analyza, z niz se zjiStuji okolnosti vedouci ke vzniku
pozitivnich nebo negativnich postoju tykajici se rGznych aspektl pracovni €innosti.
Individualni interwiev vede k hloubkovému poznani a porozuméni pfiCin pracovni

spokojenosti a snazi se postihnout co nejsirsi souvislosti tohoto jevu.
3.1 Fluktuace

Fluktuaci Stikar ® chape jako odraz pracovnich podminek & reakci jedince na

neuspokojivé pracovni prostfedi. Fluktuace vede k odchodu z organizace do

% STIKAR J., RYMES M., RIEGEL K. a HOSKOVEC J. Metody psychologie prace a
organizace. 1. vyd. Praha: UK Karolinum, 2000. s. 91-92. ISBN 80-246-0048-X.
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organizace jiné a je tak jednou z moznosti mobilit pracovnik. Zakladnim podnétem
k fluktuaci obvykle byva vlastni rozhodnuti pracovnika, avSak muze to byt i vyzva Ci
rozhodnuti organizace. K socialnimu procesu fluktuace se vztahuji rdzné okolnosti,

které se musi brat v Uvahu:

o vyskytujici se faktory na pracovidti maji vliv na miru pracovni spokojenosti
a vytvafi tak urcité pfedpoklady pro chovani jedince. Pracovni spokojenost
v takovémto pfipadé vystupuje jako zavisle proménna ovlivnéna pracovnimi

podminkami,

o znacna mira spokojenosti, nespokojenosti plsobi na chovani jedince. Pracovni
spokojenost vystupuje jako nezavisle proménna umoznujici zménu chovani

Clovéka,

o miru spokojenosti a nespokojenosti ovliviiuji rizné podminky. Souhrn téchto

podminek je specificky pro danou profesi, pracovisteé,
o fluktuace miize byt chapana jako hromadny jev nebo jako individualni pfipad,
o existuji vnéjsi podminky pusobici na fluktuaci,

o pokud je fluktuace chapana jako individualni pfipad, je znacné& ovlivnéna

a determinovana osobnostnimi proménnymi jedince.

Stikar * ¢leni tfi zakladni oblasti pFigin fluktuace a to organiza&ni, mimoorganizaéni
a osobni. Je potfeba, aby vyzkum fluktuace vychazel ze zdroju objektivni i subjektivni

povahy a byl zalozeny na kombinaci vice postupl. Je mozné vyuzit tyto postupy:

o analyzu objektivnich materiall zjistujici skladbu zaméstnancu a nasledné

odchody ze zaméstnani za urcity Casovy usek,
o metodu fizenych rozhovoru s vybranymi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky,
o metodu hloubkového interwiev s pracovniky, které se rozhodli z organizace
odejit, cilem je zjisténi Ci upfesnéni pficin odchodu ze zaméstnani,
o metodu dotaznikového Setfeni, ktera zjiStuje skuteCnosti vychazejici z tendence

ke stabilité zaméstnancu, nebo tendence k fluktuaci.

% STIKAR J., RYMES M., RIEGEL K. a HOSKOVEC J. Metody psychologie prace a
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3.2 Socialni klima

Socialni klima, socialni atmosféra, skupinova atmosféra jsou pojmy, které zahrnuji
komplexni socialni fenomén. Socialni klima je ukazatelem spokojenosti a efektivity
Clenll skupiny a zaroven i ukazatelem skupinové kvality. Vyzkumy je doloZeno, ze
utvafeni pozitivni socialni atmosféry podmifiuje pozitivni mezilidské vztahy, dobfre
fungujici komunikaci zalozenou na participaci, identifikaci s cili pracovni skupiny
a kvalitni vymezeni nezbytnych socialnich roli a kompetenci. Do projevu pozitivni
socialni atmosféry Ize zaradit pInéni cild a ukoll, participaci a kooperaci, pracovni
disciplinu a vysokou uroven prekonavani aktualnich problému. Skupinovou atmosféru

vytvari soubor nékolika faktoru:

o vnéjsi faktory vychazi ze skutecnosti, ze pracovni skupina je jednou ze soudasti
socialnich celku, jejichz faktory pronikaji do pracovni skupiny v rGzné mife

a intenzité,

o vnitfni faktory jsou zavislé na osobnostnich pFfedpokladech a kvalitach

vedouciho pracovni skupiny a na stylu fizeni.

Pro posouzeni a komplexni poznani skupinové atmosféry zdiiraziuje Stikar *° nutnost

uvédomit si nékolik zakladnich skute¢nosti:

o skupinovou atmosféru je mozné chapat jako souhrn jednotlivych dil€ich vliva

nebo jako globalni jev,

o skupinovou atmosféru mizeme posuzovat jako vyvijejici se dynamicky proces

v pribéhu urcitého ¢asového vymezeni nebo jako aktualni stav,
o skupinova atmosféra se neustale méni a vyviji, je znacné proménliva,
o Skupinova atmosféra vyjadfuje kvalitu pracovni skupiny,

o pro zjisténi urovné skupinové atmosféry je nutné diferencovat pozici

respondentd z ddvodu jiného uhlu pohledu na vnimani tohoto jevu.

Diagnostika pracovni skupiny se snazi identifikovat sloZky, které je zapotfebi
pfiméfenymi zpusoby upravit a dale stanovuje kvalitu pracovni skupiny pomoci

sociometrickych technik, specializovanych dotaznikid &i sémantickych diferencidlu.

% STIKAR J., RYMES M., RIEGEL K. a HOSKOVEC J. Metody psychologie prace a
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Sociometricka Setfeni podavaji informaci o tom, jaké jsou skupinové vazby, skupinova
integrace a skupinova struktura. Metoda sémantického diferencialu zachycuje celkové
klima ve skupiné s pouzitim bipolarnich adjektiv, tzn. skupina aktivni — pasivni,
podporujici — nepodporujici. Konstrukce specializovanych dotaznikl je vétSinou
stanovena tak, aby bylo mozné zjistit celkové klima skupiny, ale i jeji jednotlivé slozky,

které Ize roz€lenit do nasledujicich oblasti:
o oblast psychologické atmosféry — dlivéra, porozumeéni, podpora,
o oblast mezilidskych vztaht - harmonie vztaht, konflikty,
o oblast kooperace — ochota ke spolupraci, spole¢né feseni ukold,

o oblast rozvoje a zralosti skupiny — pocit sounalezitosti se skupinou, shoda

v hodnotach a cilech,

o oblast komunikace — dosazeni informaci, v€asnost, pfesnost a rychlost

komunikace,

o oblast stylu vedeni — zplsob vedeni pracovni skupiny, formalni a neformalni
vztahy,

o oblast uspéchu — zaméreni na uspéch, aktivita, vytrvalost, trpélivost,
o oblast socialni za¢lenénosti — mira napInéni potfeb skupiny.
3.3 Pracovni spokojenost a pracovni uspokojeni

Pracovni spokojenost chape Nakoneény *° v $ir§im a uz8im slova smyslu. V uzs$im
slova smyslu znamena, jak je pracovnik spokojen s praci zahrnujici odménu za
vykonanou praci, pozadované naroky na plnéni pracovnich ukolG. V SirSim slova
smyslu znamena, jak je pracovnik spokojen v praci, tj. rysy pracovnika, které se
vztahuji k pracovnim podminkam. Je tedy nepochybné ziejmé, Ze zejména pojeti
pracovni spokojenosti v SirSim slova smyslu ma spojitost se socialné-psychologickymi
aspekty, jelikoz se tu jedna o charakteristiky pracovni atmosféry a pracovniho

prostfedi. Existuji rizna pojeti pracovni spokojenosti:
o situacni orientovana na pobidky — motivacni orientovana na potieby,

o celkova —dilCi,

““ NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 111-114.
ISBN 80-247-0577-X.
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o orientace na budoucnost — orientace na minulost,
o Casové stabilni reakce — pfechodny stav.

S pracovni spokojenosti Uzce souvisi pracovni uspokojeni. Pracovni uspokojeni je
definovano jako pfijemny emocionalni stav vychazejici z hodnoceni vlastni prace nebo
pracovnich zkuSenosti. Existuje vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim
vykonem, protoze spokojenost a odména mohou vést k vétSi snaze a vétSimu
pracovnimu vykonu, zarover pak vétSi odména muze vést k pracovni spokojenosti. Je
zde tedy vidét oboustranny vztah zamérného pracovniho Usili a pracovni spokojenosti
a zamérného pracovniho Usili a odmény za vykonanou praci. Zdrojem pracovni
spokojenosti je odména ziskana za pracovni vykon, uspokojeni vychazejici z vlastni
prace a ze samotného vykonu, zvlasté pak, pokud si zasluhuje obdivu socialniho okoli,
které vyvolava pozitivni sebehodnoceni. Pracovni uspokojeni je podle Arnolda *
jednim z indikator psychologické pohody jedince a jeho psychického zdravi. VétSinou
je neobvyklé, Ze by osoba, ktera je v praci nespokojena a nestastna, bude jinak
obecné stastna, proto je zde snaha o to, aby se prace stala béZnou soucasti Zivota. Je
zde urcity predpoklad, ze uspokojeni z prace bude sméfovat k dobrému pracovnimu

vykonu a motivaci. V oblasti pracovniho uspokojeni €lenit tfi hlavni pFistupy:

o uspokojeni z prace ma dispozitni povahu a je zalozeno na geneticky

zdédénych dispozicich,

o uspokojeni z prace vznika prostfednictvim informaci a zkuSenosti poskytnutych

ostatnimi lidmi na pracovisti,
o uspokojeni z prace je ovlivnéno charakteristikou prace a oekavanim jedince.

Nékteré studie ukazuji, ze uspokojeni z prace se b&hem Zivota méni. V obdobi

aktivniho zZivota dochazi ke stabilnimu rustu, coz mize mit rdzné davody:

o stardi lidé mohou mit lep&i pracovni mista nez mladsi lidé, jelikoz méli dostatek

Casu najit si takovou praci, ktera jim vyhovuje,
o starSi lidé mohou mit nizSi oCekavani, proto je jednodussi je uspokojit,

o je mozné, ze starSi lidé byli vzdy obecné spokojenéjsi nez mladsi lidé,

“L ARNOLD J. Psychologie prace pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press,
2007. s. 250-259. ISBN 978-80-251-1518-3.
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o stardi lidé, ktefi jsou v praci nespokojeni, mohou odejit do pfedCasného
ddchodu, takze ti, kdo v praci zustavaji, tvofi neobjektivni vzorek starSich lidi.

? zdrojem sebehodnoceni

Mira pracovni Uspé&$nosti je podle tvrzeni Nakone&ného *
a zaroven je pracovni UspéSnost povazovana za jeden z nejvyznamnéjSich Ciniteld
pracovni spokojenosti. V hodnoceni sebe samotného vystupuje fenomén atribuce, coz

je pfisuzovani neuspésnosti nebo uspésnosti

Za hlavni motivatory pracovni spokojenosti vyvolavajici pozitivni u€inek se povaZzuje
moznost sebereflexe a postupu, odpovédnost, zajimava prace, uznani a Uspésny
vykon. Naopak za hlavni frustratory pracovni nespokojenosti vyvolavajici negativni
ucinek se povazuje znemoznéni v postupu, seberealizace, Zadna odpovédnost,
nedostateCné uznani, nudna a nezajimava prace, neuspésny vykon, nizky status,
nejisté pracovni misto, Spatné pracovni podminky a Spatna podnikova, personalni
politika. Pokud dojde k selhani pfi plnéni pracovniho Ukolu, tedy dojde k neuspéchu,
muze toto selhani jedinec atribuovat sam sobé& nebo vnéjSim okolnostem. Pokud se
atribuuji neuspéchy vnéjsim pri¢inam neutralizuje se negativni vliv na sebehodnoceni,
jestlize jedinec atribuuje pficinu svého pracovniho uspéchu §tésti, poukazuje to na

4 fika, ze jedinec atribuce proziva

nedostateCné sebevédomi. Nakonecny
v emociondlni roviné hrdost — stud, v kognitivni roviné jedinec usuzuje mozZnosti
uspésnosti, netuspésnosti dalSich Ukoll do budoucna, coz ma ve vztahu k pracovnimu
vykonu motivujici & demotivuijici disledky. Clovék by se mél naugit pfisuzovat Gsp&chy
sdm sobé, svému nadani, jelikoz tak dochazi k posileni sebevédomi a nasledné
motivuje k vétS§imu pracovnimu vykonu. Podstatu pracovni spokojenosti pracovnika

tvofi vztah k rGznym aspektlim pracovni situace, a to:
o mUj nadfizeny a moji kolegové,
o muj plat, pracovni doba, pracovni misto,
o ma pracovni napli a €innost, pracovni podminky,

o moznosti mého vzestupu a vyvoje, organizace a zpUsob vedeni.

*2 NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 117-118.
ISBN 80-247-0577-X.
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4 PRACOVNI VZTAHY

PFi kazdé lidské &innosti, jak uvadi Koubek **, zpravidla pfi vykonu prace se vytvafi
vztahy rGzné kvality od znaéné pozitivnich k vylozené negativnim vztahum. Muze se
jednat o pfilezitostné neformalni pracovni vztahy, ale zejména se jedna o formalni
vztahy upravené platnymi pravidly v ramci organizace, pracovni skupiny, ¢i platnymi
pravidly na celostatni, mezinarodni urovni. Pfi vykonavani prace vznikaji vztahy, které

muzeme rozdélit do téchto skupin:

o zaméstnanecké vztahy, coz znamena vztahy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem upravené zakonikem prace, pracovnim fadem, pracovni

smlouvou,
o Vvztahy mezi zaméstnancem a odbory, komorami zaméstnancu,
o Vvztahy mezi nadfizenym a podfizenym,
o vztahy k vefejnosti, k zakaznik(m,

o vztahy mezi spolupracovniky vétdinou neformalni povahy, jde o bézné

mezilidské, socialni vztahy.

Kvalitu pracovnich vztah( ovliviuje dosahovani pracovnich, zivotnich cild pracovniku a
cilu organizace. Harmonické pracovni vztahy maiji pozitivni vliv na pracovni produktivni
klima, na individualni, celoorganizaéni, kolektivni vykon a také pfispivaji k pracovni
spokojenosti, sladovani osobnich zajmu a cilt s cily a zajmy organizace. Proto je tfeba

dodrzovat hlavni zasady zdravych pracovnich vztahu:
o respektovat lidska prava, dodrzovat smlouvy, zakony, dohody,

o vest pracovniky ktomu, aby dodrzovali fady, predpisy, zakony, kodexy

stanovené organizaci,
o respektovat odbory jako partnera zaméstnavatele,
o respektovat zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele,

o formulovat a realizovat jasna a spravedliva pravidla politiky ziskavani, vybéru,
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rozmistovani, hodnoceni, odménovani pracovnikd,
o pouzivat jednoznacné a detailné formulované pracovni smlouvy,
o ddraz na rozvoj stylu vedeni lidi a formovani pracovnich tym,

o duraz na formovani osobnosti, rozvoj ¢lovéka ve vSech vzdélavacich aktivitach

organizace,

o dbat na dostate€¢né a intenzivni informovani pracovniki o vSech zalezitostech

tykajicich se organizace,
o vytvaret zadouci pozitivni mezilidské vztahy,
o pecovat o socialni rozvoj pracovniku,
o prevence projevu diskriminace.

Koubek *° uvadi, Ze pracovni pomér nejéastsji vznika uzavienim pracovni smlouvy, tim
vznika i vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Organizace musi zachazet
slusné se zaméstnancem, at uz jde o vznik, zménu, ¢i zanik pracovniho pomeéru,
jelikoz slusné chovani ma vliv na pracovni moralku, divéru ve vedeni a povést

organizace .

Aby se vytvofily na pracovisti zdravé pracovni vztahy, je nutné, aby byly dany vSem
ucastnikim pracovnich vztah( jasna pravidla, ktera vyrazné pfispivaji ke spravnému
fungovani v organizaci. Neéktera pravidla vztahujici se k pracovnim vztahum
v organizacich musi byt dodrZzovana, a proto jsou upravovana zakony, celostatnimi,
mezinarodnimi Umluvami a pfedpisy. Pracovnici a zaméstnanci musi dodrZovat tyto

zakladni povinnosti:

o plnit pokyny svych nadfizenych, fadné a svédomité pracovat, plnit pracovni

ukoly,
o dodrzovat pracovni dobu a pfi vykonavani prace pouzivat pracovni prostredky,

o dodrzovat pravni pfedpisy, spolu s dalSimi pfedpisy, které se vztahuji

k vykonavani prace,

o prohlubovat svou kvalifikaci,

45

KOUBEK J. Rizeni lidskych zdroji, zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press. 2002. s. 306-313. ISBN 80-7261-033-3.

40



o chranit majetek zaméstnavatele pfed zni€enim, ztratou, zneuZitim
a poSkozenim, na hrozici Skodu musi pracovnik upozornit své nadfizené,
pokud je tfeba odvratit hrozici Skodu, musi tak pracovnik ucinit a $kodu odvratit

v pfipadé, Ze mu nehrozi ohrozeni své osoby, spolupracovnikl a blizkych osob,
o nesmi jednat v rozporu se zajmy zaméstnavatele.
Vedouci pracovnici musi dodrzovat tyto zakladni povinnosti:
o kontrolovat, Fidit, organizovat pracovni ukoly a praci podfizenych,
o pravidelné hodnotit vztahu k praci a k pracovnimu kolektivu,

o Vytvorit pfiznivé pracovni podminky a podminky pro zvySeni odborné urovné

pracovniku, zajistit bezpe&nost a ochranu zdravi pfi praci,
o zajiStovat odménovani pracovnikd,
o v€asné pfijmout opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele,
o zajistit, dodrzovani pravnich pfedpisu.
Zaméstnavatelé podle Koubka “® musi dodrzovat tyto zakladni povinnosti:

o vytvaret podminky pro pInéni pracovnich uUkoll a bezpeénou praci, dodrzovat
zavazky vychazejici z pracovni smlouvy a pravnich pfedpisu, pfidélovat

pracovnikum praci, vyplatit za vykonanou praci plat,
o zajistit vSestranny rozvoj pracovnikl, Upravu pracovisté,
o umoznit pracovnikim ve vSech sménach stravovani,

o zajistovat ochranu véci, které pracovnici obvykle nosi do prace a odpovidat za

Skodu, kterou pracovnik zpusobil v souvislosti s vykonem pracovnich ukold.
4.1 Pracovni skupina

V organizacich pracovni skupina vznika dle Nakone&ného *’ formalnimi pravidly pro
dosazeni stanovenych cild. Organiza¢ni pracovnici rozhoduji o velikosti, struktufe

i ¢innosti pracovni skupiny. V ramci jedné skupiny se vytvari neformalni skupina s vice
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podskupinami. Ve skupiné dochazi k vzajemné interakci ¢lent skupiny, ktefi si vytvari
systém roli a norem. Zakladnim znakem pracovni skupiny je jeji soudrznost, atraktivita,
rozhodovani a komunikace. Nakoneé&ny “® tvrdi, Ze vznik pracovnich skupin je ovlivnén
procesem vybéru a rozmistovani, organizaci a technologii pracovniho procesu.
Skupina je pro jedince dullezita z hlediska ekonomického, socialniho, psychického
i ideologickeho a zaroveh je zakladem socialniho subsystému organizace. Pracovni
skupina plni spoustu funkci. Mezi tyto funkce patfi snaha o dosazeni skupinovych cilu,
rozviji skupinové i sdruzovaci potfeby, umozhuje pfilezitost pro rozvoj a upeviiovani
pocitu identity, coz je potfebné z hlediska sebepoznani jedince, zajiStuje pocit bezpedi,
socialniho kontaktu, dosahovani Uuspéchu. Vytvafeni a formovani skupiny je
dynamickym procesem a prochazi ur€itymi zménami a stadii vyvoje, ktera lze shrnout
takto:

o Vvyvoj pfijimani novych ¢lend — pfekonavani prekazek neduveéry, respektovani,

ustanovovani norem,

o rozhodovani a komunikace — strategie rozhodovani,

o motivace — kooperace a druhy motivd,

o kontrolovani a organizace — efektivita prace, neformalnost, zavislost ¢len(.
Relativné stabilni pracovni skupiny maji sva specifika:

o uréenim autority, kontroly, role skupiny v organizaci,

o Vyjasneéni pozic ¢lend,

o existence komunikace, neformalnich norem,

o podpora vzajemné kontroly, kooperace, ktera je znakem skupinového usili

a zejména je jednim z prostfedkd dosahovani cilt a pInéni ukold,
o nizka mira fluktuace.

Pomoci sociometrie Ize méfit socialni vztahy mezi ¢leny skupiny, pfinasi obraz

vnitfnich vztah skupiny i zakladni charakteristické znaky skupiny, do kterych patfi:

o kohezivita,

* NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 145-152.
ISBN 80-247-0577-X.
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o aktivita,

o stabilita,

o duvéryhodnost,
o kontrola,

o autonomie,

o flexibilita,

o homogenita,

o polarizace.

Nakonedny “° predpoklada, e zakladem spravného fungovani pracovni skupiny je
skupinovy konformismus (pfizplsobeni se), skupina mlize vykazovat ¢innost pouze
tehdy, jestlize pfislusnici pracovni skupiny maji jednotné postoje k cilim a normam.
Aby se jedinec dokazal pfizplsobit podminkam spole¢nosti, musi nahlizet na
konformitu jako na moralni povinnost ¢lovéka, ktera je zadouci k ziskani Ucty ostatnich
a musi mit pocit, Zze konformita nabizi pozitivni vyhled do budoucna. Vyznamnym
Cinitelem konformismu je atraktivita skupiny, kdy plati, ze ¢im vice odmén skupina
nabizi, tim je pro jedince atraktivnéjSi. Pracovni skupina umozhuje svym c&lendm
spolupracovat, délat zajimavou c¢innost, dosahovat vysokych vydélki a odmén,
udrzovat socialni vztahy. V Zivoté€ organizace hraje vyznamnou roli uspokojeni
socialnich potfeb, sebehodnoceni a dobré socialni klima, které je jednim z Cinitelu
pracovni spokojenosti pracovnik(l. Do jaké miry se jedinec identifikuje se skupinou,
zavisi na vnimani prestize skupiny, mife vzajemnosti skupinovych i osobnich cild,

kvalité a mife odmén, jeZ jedinci skupina poskytuje.

4.2 Pracovni pozice

0 7 pozic v uréité hierarchii, na samém vrcholu

Organizace je slozena podle Vtipila
stoji vedouci, uprostfed mulze byt rlzny pocet zprostfedkujicich pozic s mensi

pravomoci a na zakladné jsou fadovi pracovnici. Takto podobné je uspofadana

** NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 146-148.
ISBN 80-247-0577-X.
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1998. s. 57-58. ISBN neni uvedeno.

43



i pracovni skupina. Mezi zakladni problémy organizace fadi Vtipil ** vztahy mezi lidmi,
kdy dochazi ke ztraté kontaktd mezi skupinami. Je tfeba rozliSovat formalni
a neformalni normy. Formalni struktura skupiny je soubor pozic, roli a norem. Normy
jsou zavazné a oCekavané vzorce chovani €lend skupiny a jsou tzv. ideologii skupiny.
Neformalni normy jsou dané neformalni skupinovou dynamikou, tedy kulturou,
tradicemi organizace. Formalni i neformalni normy jsou tak hlavnim zdrojem hodnot
skupiny a zaroven reguluji chovani €lenu skupiny. Prostfednictvim norem je mozné
realizovat pracovni role ¢leni ve skupiné. Status je dany formalni roli a pozici a je
zavisly na formalni autorité, urovni profese v dané struktufe, pracovnich podminkach,
vySi platu, obsahu vykonavané prace, kvalifikaci a schopnostech, osobnostnich
vlastnostech a predpokladech pracovnika. Neformalni vztahy jsou zalozeny na
vzajemnych sympatiich a nesympatiich. V neformalni struktufe ma kazdy ¢len svou
vlastni roli a pozici, jez je urCovana stupném, ve kterém jeho minéni ovlivhuje ostatni
Cleny pracovni skupiny. Status neformalni skupiny je vnitfnim statusem, ktery je dan
predevsim osobnostnimi vlastnostmi pracovnika. Mezi neformalni a formalni pozici
mohou byt zna¢né rozdily. Na zakladé téchto rozdili tak mize dochazet k narusSovani

mechanismu formalni autority a vztah( ve skupiné.

Hlavnim pfedpokladem pracovni skupiny je vzajemny soulad motivace, schopnosti

a pozadavkU organizace.

4.3 Efektivita pracovni skupiny

52 zakladni

Pracovni skupina v psychologii organizace znamena pro Nakoneéného
element organizacni ¢innosti, jelikoz zastava oblast dulezitych socialnich interakci, kdy
zejmeéna vnitfni dynamika a struktura pracovni skupiny vyrazné ovlivauji produktivitu
organizace. Déni v malé skupiné probiha prostfednictvim tfech elementld socialniho

chovani:

o Iinterakce, Casové omezené nebo trvalejSi projevy vztahu, ne vzdy dobfe

pozorovatelna a méfitelna,

o Cinnost, €asové ohranicena nebo trvalejSi aktivita, je dobfe pozorovana

L VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 57-58. ISBN neni uvedeno.
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a méfitelna,
o emoce, zahrnuji celou fadu pocitd subjektu vaci ostatnim lidem.

Prostfednictvim emoci, interakce a &innosti vznika dle tvrzeni Nakone&ného *® socialni
systém, ktery je povazovan jako soucast prostfedi, v némz skupina existuje. Skupina si
vytvaFi optimalni existenéni podminky pro existenci v dané skupiné. Vnéjsi prostredi
skupiny ma tfi navzdjem se ovliviiujici stranky. Jedna se o stranku socialni, fyzickou
a technickou. Pracovni skupina se neustale pfizplsobuje svému prostfedi. Z tohoto
vyplyva, ze déni ve skupiné je ovlivhovano vlastnostmi prostfedi, stavem skupiny
a také jeji vnitfni dynamikou, kdy déni ve skupiné pusobi i na vnéjSi prostredi, tzn.
organizaci. Na €¢leny pracovni skupiny béhem pracovni i mimopracovni ¢innosti pfimo
pusobi rodina, pratelé, sousedé. Tento proces je vnitiné regulovan tak, aby se ¢lenové
skupiny mohli udrzet vtomto prostfedi. Vyznamnou roli v pracovni skupiné hraje
adaptace na komplexni podminky vnéjSiho prostfedi a to jak na organizaéni

pozadavky, tak i na organizacéni klima.

Aby skupina plnila své postaveni v daném prostfedi, pfedpoklada fungovani systému

komunikace, délby prace, vedeni, discipliny.

Mala pracovni skupina je organizacné sestavena skupina lidi s pfidélenymi rolemi,

ktera ma sva specifika:
o spoleéné cile, hodnoty, pravidla, normy,
o Clenové skupiny jsou si fyzicky blizci,
o dochazi k pfimé interakci mezi Cleny,
o diferenciace statusu a roli,

o socialni struktura mezilidskych vztahu jako Ihostejnost, sympatie, antipatie

dlouhodob4 a trvalejSi existence skupiny,
o dana mira koheze.

V organizacich je uplatiiovana klasifikace skupiny, tzv. déleni na formaini a neformalni
skupiny. Formalni skupiny vznikaji v ramci dané organizace z pracovné-technickych

ddvodu a jsou vytvafeny samotnou organizaci za ucelem pInéni pracovnich ukolu

> NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 136-142.
ISBN 80-247-0577-X.

45



a cilt jednotlivych oddéleni. Neformalni skupiny vznikaji pfirozenym seskupovanim lidi

za ucelem uspokojovani socialnich potfeb na pracovisti i ve volném Case.

Nakone&ny ** charakterizuje solidaritu mezi &leny skupiny jako obecnou a zakladni
normu pracovni skupiny. Solidarita zahrnuje pocit sounalezitosti, podpory, vzajemnosti
a soudrznosti. Normy jsou nepsané predurcujici poZzadavky, jsou urCitou ideou, ktera
se tvofi z konkrétnich udalosti a €innosti. Lidé pfinasi do skupiny své normy z vnéjsi,
které ve skupiné uplatiiuji, nasledné ve skupiné vznikaji normy nové na zakladé svych
zkuSenosti, vytvafi se tradice, ktera je zavazna pro vSechny €leny skupiny. Za dodrzeni
skupinové normy se uplathuje pozitivni sankce, v pfipadé nedodrzeni normy se
uplatiiuje negativni sankce a nasleduje negativni reakce ostatnich ¢lend skupiny.
Dlouhodobé nedodrzovani skupinovych norem muze vést az k vylou€eni jedince ze
skupinového Zivota. S vnitfnim uspofadanim skupiny se vytvafi typy socialnich

interakci mezi ¢leny skupiny:
o racionalni, zamérena na dosazeni maximalniho osobniho zisku,
o emocionalni, o¢ekavani, ze vynaloZené vydaje budou kompenzovany ziskem,
o romanticko-emocionalni, ktera se v pracovnich skupinaf témé&r nevyskytuje.

Avsak vramci skupinovych interakci se mohou objevit problémovi jedinci, ktefi
interakci ztéZuji a vyrazné komplikuji. Jedna se prfedevdim o emocionalné labilni,
agresivni, dominantni, uzkostné, pfili§ uzaviené osoby, které jsou neschopné

pfiméfenych reakci a interakci ve svém socialnim okoli.

> NAKONECNY M. Sociaini psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 143. ISBN
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5 KOMUNIKACE A KONFLIKTY NA PRACOVISTI

Komunikace umoznuje dle Vtipila *

uspésné fungovani v organizaci a potfebnou
koordinaci aktivity v jednotlivych ¢astech organizace. Komunikovani zprostfedkovava
socialni interakci v organizaci a stava se tak zakladnim nastrojem a prostfedkem
v procesu fizeni realizujici rozhodnuti. Celkovy komunikani proces a uspéSnost
fidiciho pusobeni ovliviuje povaha, podminky, vlastnosti a formy komunikace.
Komunikacni proces je tvofen zdrojem komunikace - komunikatorem, pfijemcem
- komunikantem a sdélenim - komuniké. Hlavnim a dulezitym cilem komunikace je
dorozumeéni, podavani sdéleni, informaci, ovliviiovani motivace, koordinace a postoju.

Optimalni vztahy na pracovisti zavisi na pfiznivé komunikaéni situaci ve skupiné.

Muzeme rozliSovat obecné dimenze komunikace v organizaci. Kazdy proces
komunikace ma svuj obsah, ktery probiha vzdy za pfitomnosti rusivych elementd, jez
vznikaji v pfenosu. Komunikace muze byt zprostfedkovana komunikacnimi uzly, takze
v organizaci dochazi ke vzniku komunikacnich siti. Diky komunikaci dochazi k pfenosu
informaci. Z hlediska existence zpétné vazby mulazeme ¢lenit komunikaci
dvousmérovou nebo jednosmérovou. U obou téchto komunikaci existuji vyhody
a nevyhody. Jednosmérova komunikace je zpravidla rychlejSi, dvousmérova
komunikace je presnéjsi. Jednosmérova komunikace je vétSinou spojovana
s planovanim, uspofadanim a systemati¢nosti, dvousmérova komunikace je spojovana
s problémy. Efektivnost komunikace je ovlivnéna osobnostnimi rysy komunikatora
a pfijemce, rovnéz je ovlivnéna vztahy uvnitf skupiny a vztahy uvnitf celé organizace.
Clovék pfijima informace vyb&rové, a to vsouladu se svymi hodnotami, zajmy

a znalostmi, ¢lovék ma tendenci ke zjednoduSovani pfijmu informaci.

Obsah sdéleni musi byt zaméfen v komunikacnim procesu na pfijemce. Dulezitou roli

hraje i styl sdéleni, kdy by mély byt dodrzeny urcité zasady:
o spravné zachazeni s opozi¢nimi postoji,
o rlzna ovlivnitelnost lidi,
o obsah sdéleni mlze byt pfili§ obtizny a chapany riznymi zpUsoby,

o existuje vhodné mnozstvi informaci, které jsou vhodné jedinci poskytnout,

% VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
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o zameérfeni na emocionalni uc¢inek slov.

Mize dochazet ke komunikacnim problémim. Jednou z nejcasté&jSich pFicin je
nedostateCna zpétna vazby, kdy pracovnik odpovi, Ze véci rozumél, ale je tomu
naopak. Nesnazi v komunikaci muze byt naruSeny vztah mezi podfizenymi

a nadfizenym.

5.1 Efektivhost komunikace

Efektivnost komunikace zavisi dle tvrzeni Vtipila >

na motivaci, jelikoz motivace je
jednim z hlavnich ¢initeld ovliviujici efektivitu komunikace. Komunikace, ktera
zohledriuje motivaéni vztahy a zaroven bere v Uvahu personalni, organiza¢ni okolnosti,
ddvéryhodnost komunikatora a strukturu skupiny, je UspéSnéjSi a ucinngjsi.

Usporadani komunikacénich siti je vyznamnym Cinitelem efektivnosti komunikace.

Komunikace v organizaci ma rizné druhy a v hierarchickém uspofadani muze
komunikace probihat horizontalné, smérem nahoru a dolll. Komunikace jako centralni
informacéni nastroj organizace umoziiuje dosahovani cild organizace, snazi se
o uskute¢néni a splnéni cili organizace i individualnich cili a zaméri. Komunikace
probihajici smérem dolu obsahuje pokyny, doporuéeni, pfikazy, informace ohledné
koordinace prace, o cilech, planech i o organizaci. Komunikace ze shora dolu vytvari
pozitivni postoje a podminky ke komunikovani a pfijimani informaci. Komunikace
probihajici smérem nahoru zahrnuje zpravy formalni povahy, stiznosti, Zadosti, dotazy
pracovniku, vytvari zpétnou vazbu z hlediska informaéniho a rozhodovaciho procesu.
Horizontalni komunikace probiha mezi jednotlivymi Gtvary na stejné urovni a obsahuje
koordinaci a vzajemnou vyménu informaci mezi utvary. DalSim typem komunikace
v organizaci je neformalni komunikace, ktera vyplyva zinterakci pracovnikd. Pro
jedince je komunikace s ostatnimi lidmi pfirozenou potfebou a zaroven je dulezitou
zpétnou vazbou. Neformalni komunikace probiha jednosmérné, a to vétSinou zdola
nahoru, tzn. od nizSich pozic smérem k vy$Sim pozicim. Tento typ komunikace

obsahuje rizné pomluvy a informace, jez nemaji formalni charakter.
Vztahy mezi vedoucim a ¢€leny pracovni skupiny jsou vztahy nadfizeného
k podfizenym. V pracovni skupiné se také vyskytuji neformalni vztahy souvisejici

s postoji mezi vedoucim skupiny a jednotlivymi €leny skupiny. Tyto vztahy souvisi

*® VTIPIL Z. Socialni psychologie préce, pracovni motivace. Olomouc: FF Univerzita Palackého,
1998. s. 53-55. ISBN neni uvedeno.
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s celkovym skupinovym klimatem a pracovni spokojenosti. Lze uvést zakladni dimenze

vztahl mezi vedoucim a ¢leny skupiny:

o konfliktni — kooperativni,

o uvolnéné — napjate,

o vyjadfené slovy je, neni akceptovan.
5.2 Komunikace v pracovni skupiné

Nakoneény > uvadi, ze komunikace ve skupiné se opira o mimiku, obsah slovniho
sdéleni, zpusob jednani a chovani a zahrnuje predevsim formalni vymeénu informaci,

ktera se tyka ¢innosti pracovni skupiny. Ve skupiné se déli rizné typy komunikace:

o Hvézda, kdy jeden ze ¢lenll dostava vice informaci nez druzi a proto vyvolava

nejmensi spokojenost,

o Y, znamena komunikaci dvou vySe postavenych ¢lenll, mezi, kterymi neni

spojeni a tak vznika nebezpeci dvojznaénosti,
o Kruh, znamena omezenou komunikaci,
o Retéz, pfikazy a rozkazy shora dold,

o Totél, vSichni komunikuji se vSemi, kazdy komunikuje s kazdym, a proto

vyvolava tento typ komunikace vysokou spokojenost.

V kazdé skupiné existuje komunikacni sit’, ktera obsahuje typy, obsah a zplsob
komunikace. Horizontalni komunikace probiha mezi &leny pracovni skupiny, naopak
vertikalni komunikace probiha mezi nadfizenymi a podfizenymi. V souvislosti
s komunikaci je nutné zminit i skupinové rozhodovani, jejimz pfedmétem jsou pracovni
a mimopracovni problémy a v podstaté se jedna o proces feSeni probléma, nalézani
vhodné cesty, jak problém vyfeSit, kdy vysledkem FeSeni je rozhodnuti. Skupinové
rozhodovani a feSeni problémUi ma své vyhody a nevyhody. Nevyhodou skupinového
feSeni muze byt ne pfili§ dokonalda komunikaéni sit nebo negativni skupinové klima.
Vyhodou skupinového feSeni je komplexni pfistup k feSeni problému, mnohem lepSi

identifikace problému a uplatnéni kompetence vSech ¢lenu skupiny.

> NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 154-155.
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5.3 Konflikty v pracovni skupiné

Konflikty v pracovni skuping Stikar *® charakterizuje jako hlavni indikator disharmonie
vnitinich vztah(, které testuji kvalitu mezilidskych vztahd, jeji vnitini silu a odolnost
podminky tuto pracovni ¢innost ovliviiuji, tim se zvySuje riziko vyskytu konfliktd. Mezi
nejcastéjsi priciny konflikt na pracovisti patfi zejména:
o vztah nadfizeny a podfizeny, kdy kazdy z nich ma jiny uhel pohledu, problém
spociva i v nevyvazené pozici ucastniku,
o socialni vztahy na pracovisti mohou byt naruSseny nejasné vymezenymi

kompetencemi, odliSnou hodnotovou orientaci, nerespektovanim socialnich

norem C€i nedostatenou komunikaci,

o generaéni specifika, jelikoz v disledku vékové nesourodosti dochazi

k odliSnosti hodnotového a motivaéniho zamérfeni a postoju,
o viditeIné odliSnosti mez stavajicimi €leny pracovni skupiny a nové pfichozimi,
o nedostacujici adaptace pracovnikll na skupinu, organizaci ¢i praci,

o negativni a nepfiznivé skuteCnosti, které se vztahuji k organizaci prace,

finanénimu ohodnoceni, pracovnim podminkam,

o osobnostni rysy, socialné-patologické projevy chovani, nepfiznivé charakterové

vlastnosti pracovnika.

Pribéh konfliktu je ovliviiovany situaci, socialnim prostfedim, druhém problému,
predpokladanymi dusledky problému a vztahem stran. Tyto faktory mohou feseni

problému znesnadnovat nebo usnadrovat.

V praxi je mozné ve vztahu ke konfliktdm vyuzit dva zakladni metodické pfistupy.
Jednim z nich je vyuZiti metody rozhovoru a dotaznikového Setfeni, kterymi se zjistuji
pFiciny, pribéh, intenzita a dasledky konfliktu. DalSim metodickym pfistupem jsou
intervencni metody, které slouzi k naslednému feSeni konfliktu. Cilem odborného
psychologa, ktery vystupuje v roli facilitatora je usnadnéni komunikace, cesty k feSeni

konfliktu, ktera je pfijatelna pro obé strany. Facilitator vede ke vzajemnému pochopeni

*® STIKAR J., RYMES M., RIEGEL K. a HOSKOVEC J. Metody psychologie prace a
organizace. 1. vyd. Praha: UK Karolinum, 2000. s. 95-97. ISBN 80-246-0048-X.
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a snaZzi se obé strany motivovat a vést k hledani a nalézani spole¢ného rozhodnuti.
Facilitator vyuziva zakladni formu vyjednavani a postupuje podle jednotlivych fazi

fedeni konfliktu:
o ujasnéni stanovisek a vnimani problému vcetné vlastnich prozitku,
o uznani problému, dohodnuti spoleénych vychodisek feSeni problému,

o hledani optimalniho FeSeni pfijatelné pro obé strany, dohodnuti postupu feSeni

problému,
o realizace reSeni konfliktu.

V pracovni skupiné maze podle Nakone&ného *° dochazet ke konfliktim mezi jednim
nebo vice Cleny, vedoucim skupiny nebo mezi vedoucim a skupinou jako celkem.
Pricinou konflikta je stfet osobnich a organizacnich cili, nejednotnost, nesluditelnost
zpUsobl chovani, postojl, pland. Dlouhodobé nefeSené konflikty mohou ohrozovat
existenci skupiny, proto je zapotfebi tyto konflikty v€as fesit. V zasadé plati, ze je tfeba
konfliktim pfedchazet a pokud konflikty vzniknou, tak je nutné je fesit. ReSeni konfliktu
je mozné pomoci hledani kompromisu, pohotovosti k poskytnuti koncese umoznujici
druhé strané vyjadfit svlj nazor, pfimou konfrontaci konfliktiu, ¢ mediaci.

V organizacich dochazi ke tfem typum konflikt(, a to k:
o individualnim konfliktdm vznikajicim na zakladé individualniho rozhodovani,
o interorganizacnim konfliktim vznikajicim mezi organizacemi,
o intraorganiza¢nim konfliktim vznikajicim mezi pracovnimi skupinami.
Za hlavni zdroje konfliktG a nasledné problémy v komunikaci Koubek ®° povazuije tyto:

o osobnost jedince a jeho socialniho chovani, jedna se o osoby nesnasenlivé,
neukaznéné, nedbalé, agresivni. Moznym FeSenim je snaha o usmérnéni, Ci

vyC€lenéni jedince z kolektivu,

o nedorozuméni spocivajici ve Spatné komunikaci, nejasném a nedostateéném

vysvétleni pracovnich povinnosti a ukolu, nedostatecna kvalifikace pracovnika.

% NAKONECNY M. Socialni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 158. ISBN
80-247-0577-X.

® KOUBEK J. Rizeni lidskych zdroji, zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:

Management Press. 2002. s. 315-317. ISBN 80-7261-033-3.
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Moznym FeSenim je vzdélavani pracovnikul, zlepSeni komunikace pomoci porad

a konzultaci,

nedostatky personalni &innosti organizace spocivajici ve Spatném vybéru
pracovniku, nevhodném pfidéleni pracovnika na pracovni misto, nedostatky
v hodnoceni a odménovani, nedostateCna péle a zanedbavani vzdélavani

pracovniku. Mozné feSeni nabizi zména personalni politiky organizace,

styl vedeni v organizaci, kdy pfevazuji direktivni pFistupy, nedostatecné
respektovani pracovnik(l a jejich lidskych prav. Re$eni spogiva ve zlep$eni

stylu vedeni lidi s tim, Ze zasadni prioritou je vzdélavani vedoucich pracovnikd,

zpusob formovani tymu, kdy ddraz je kladen pfedevS§im na zadouci kvalifikacni
strukturu tymu, nikoliv na charakteristiky &lend a vedouciho tymu. ReSenim je
v tomto pfipadé zejména lepsi vybér a psychologické posouzeni pracovniki
Z hlediska osobnostnich charakteristik pfispivajici k vytvofeni kooperativnich,

pozitivnich a zdravych pracovnich vztahd,

zmény v technologii, organizacnich strukturach a organizaci prace, jelikoz
pracovnici nejsou v€as a dostate¢né informovani o zménach. Tyto zmény jsou
provadény bez ohledu na postoje a nazory pracovnikl, tim dochazi poklesu
kvalifikovanosti prace, je potfeba osvojit si nové pracovni postupy a navyky.
ReSenim je v&asné a dostatedné informovani pracovniki o zménéach

a nasledné zapojeni do zmén,

pracovni podminky velmi vyrazné ovliviiuji naladovost a rozpoloZeni
pracovnika. Konflikty mohou vznikat pfi nedostate¢ném a stisnéném prostoru,
stresu, zvySeném zatiZeni pracovnika, rizikovosti prace. Re$enim je omezeni

a eliminovani negativnich vliva pracovniho prostredi,

priCiny nachazejici se vné organizace, které souvisi s rodinnymi a zZivotnimi
podminkami, s politickou a hospodarskou situaci ve spolecnosti, zvlasté pak se
spoledenskymi negativnimi jevy. ReSenim je pomoc organizace pracovnikovi
preklenout jeho slozitou situaci, rozpoznat zménu nalady a pfiméfené na ni

reagovat, aby nedochazelo ke konfliktam.
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Vétsinu konfliktd je mozné podle Koubka °

odstranit prostfednictvim poradenskych
sluzeb poskytujici pomoc pracovnikim, obvykle se jedna o sluzby socialniho
pracovnika i psychologa. Ke zdravym pracovnim vztahim pfispiva vytvofeni socialni
atmosféry duvéry a otevienosti mezi pracovniky a vedoucimi. Za efektivni nastroj
eliminace a prevence konfliktd je fungujici systém komunikace, moznost vyjadfeni
k zaleZitostem organizace, sdéleni svych nazorG a pfipominek, dostatecné a v€asné
informovani o vSem, co se tyka organizace. Je nezbytné vénovat pozornost sestupné
i vzestupné vertikalni komunikaci, ale také komunikaci horizontalni mezi pracovnimi

skupinami, jednotkami a samotnymi pracovniky.
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6 PECE O PRACOVNIKY

Nejdraz$im a nejdulezitéj§im zdrojem v trznim prostfedi jsou podle Koubka ©2

pracovnici, zvlasté pak kvalifikovani pracovnici. Je nezbytné vénovat pracovnikim
nalezitou péci, jelikoz konkurenceschopnost a Uspésnost zaméstnavatell je zavisla na
samotnych pracovnicich, jejich schopnostech, dovednostech, spokojenosti, pracovnim
chovani, vztahu k praci a zaméstnavateli. Neexistuje obecna a jednoznacna definice
péCe o pracovniky, ale ve svém nejSirSim pojeti mizeme do péle o pracovniky
zahrnout zaleZitosti tykajici se pracovni doby a reZimu, pracovniho prostfedi,
bezpecnosti prace a ochrany zdravi, sluzeb poskytovanych pracovnikim na pracovisti
véetné ostatnich sluzeb poskytovanych jejich rodinam, personaini rozvoj pracovniki a

péci o zivotni prostfedi. V organizaci péce o pracovniky zastava tfi druhy zajma a cila:

o cile a zajmy zaméstnavatele souvisejici se ziskavanim, formovanim
pracovniku, jejich rozvojem pracovnich schopnosti, socialnich dovednosti,
motivace, vykonu a sblizovani osobnich zajmua pracovniki se zajmy organizace

a vytvaret zdravé pracovni vztahy,
o cile a zajmy souvisejici s uspokojenim potfeb jedince,

o cile a zajmy spoleCnosti souvisejici s obCanskymi pravy, zdravim a socialnim

rozvojem jedince.
6.1 Pracovni prostredi

Do pracovniho prostredi zahrnuje Koubek ®® v&echny materialni podminky pracovni
¢innosti, jez v souvislosti s dalSimi podminkami vytvafi fyzikalni, biologické, chemicke,
socialné psychologické faktory, které do znaéné miry ovliviuji pracovni bé&hem
pracovniho procesu. Struktura a uroven pracovniho prostfedi plsobi na vykon,
pracovni pohodu, spokojenost a zdravotni stav pracovnika. Nepfiznivé pracovni
prostfedi a Spatna adaptace vyvolava u pracovnika nespokojenost, ktera se obvykle
odrazi i ve vztahu k zaméstnavateli. Personalni prace se zaméfuji na fyzikalni

podminky, socialné psychologické podminky prace a prostorové resSeni pracovisté,
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jez zahrnuje vhodnou pracovni polohu a vhodnou vysSku pracovni plochy, optimalni
zorné podminky a pohybové prostory pro praci rukou a nohou, pohodiny pfistup na
pracovisté bez prekazek. Fyzikalni podminky prace jsou upravovany hygienickymi
pFedpisy, jsou méfitelné a cilem je ochrana zdravi pracovnika. Fyzikalni podminky maji
vliv na pracovni vykon, télesny a duSevni zdravotni stav pracovnika. V dasledku
duSevniho rozpolozeni ovliviiuji fyzikalni pracovni podminky vztahy na pracovisti. Mezi

fyzikalni podminky prace patfi:

o pracovni ovzduSi vytvarené vlhkosti, teplotou, rychlosti proudéni a Cistotou

vzduchu zajistujici pracovnikovi tepelnou rovnovahu,

o osvétleni, u néjz se sleduje osvétlenost, rovnomérnost, smér a barva osvétleni,

mozny vznik oslnéni,

o hluk neboli zvuk jako ruSivy element, ktery ma na ¢lovéka nepfijemny a Skodlivy
udinek,
o barevna uprava pracovisté jako nastroj zlepSeni svételnych podminek, cilem je

esteticky ucinek a psychologické ovlivnéni pracovnika.

Socialné psychologické pracovni podminky zavisi podle tvrzeni Koubka ** na tom,
zda pracovnik vykonava svou praci izolované nebo v neustalém kontaktu s ostatnimi
spolupracovniky. Je tfeba pocitat s tim, Ze ¢lovék je tvor spoleCensky, ktery potfebuje a
vyhledava kontakt s ostatnimi lidmi, izolace vede k psychické nepohodé a mulze se
odrazit ve vztahu k praci a pracovnim vykonu. Kvalita pracovnich vztaha pfiznivé i

nepriznivé ovliviiuje naladu, chovani a pracovni vykon pracovnika.

Cilem bezpeénosti a ochrany zdravi je vytvofit bezpe&né pracovni podminky,
pfedchazet pfi€inam, které by ohrozZovaly Zivot a zdravi pracovnika, zabranit vzniku
nemoci z povolani a pracovnich urazl. Kazdy zaméstnanec ma pravo na zajisténi
bezpelnosti a ochrany zdravi pfi praci a také na informace o rizikach prace. Dozor
bezpe€nosti prace provadi ministerstvo prace a socialnich véci, jeho podfizenym
organem je Cesky Ufad bezpecnosti prace a vykonnymi sloZkami jsou inspektoraty
bezpecnosti prace. Dozor v oblasti hygieny provadi hygienicka sluzba. Tyto organy
statniho dozoru mohou pfi vykonu své Cinnosti kontroly bezpeénosti prace vstupovat

do prostor organizaci, pozadovat doklady, informace, mohou nafizovat odstranéni
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zjisténych zavad, zakazat vyuzivani technologii ohrozujici zivot a zdravi a ukladat

pokuty. Koubek ® uvadi tyto povinnosti zaméstnavatel:

O

O

O

vyhledavat rizika ohrozeni zdravi a informovat o nich zaméstnance,
pribézné seznamovat zaméstnance s pravnimi predpisy,

odstranovat a zjiStovat priciny pracovnich Urazd, nemoci z povolani, vést jejich

evidenci,

nepfipustit, aby zaméstnanec vykonaval praci, ktera neodpovida jeho zdravotni

zpusobilosti a schopnostem,
zlepSovat ochranna opatreni,

provadét provérky bezpecénosti prace a ochrany zdravi na pracovisti minimalné

jednou rocné,

fyzicky tézké a namahavé prace nahradit novymi technologickymi pracovnimi

postupy.

Zaméstnanci maji povinnost:

@)

@)

O

pfi praci pouzivat ochranné pomucky a pracovni prostiedky,
ucastnit se vycviku, Skoleni, lékarskym prohlidkam,
dodrzovat piedpisy bezpeénosti prace a ochrany zdravi,

dodrzovat stanoveny zakaz koufeni na pracovisti, nepozivat alkoholické a

navykové latky,

oznamovat zavady ohrozujici bezpeCnost a zdravi pfi praci, u¢astnit se na jejich

odstranéni.

Péce o personalni rozvoj pracovnikll zahrnuje péci o kvalifikaci a jeji prohlubovani.

Zaméstnavatel vytvarenim podminek pro vzdélavani a rozvoj svych pracovnikl velice

pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost, formuje pracovni silu a zvysuje

atraktivitu organizace. Do personalniho rozvoje se fadi i kariéra pracovnikd. Kazdy

pracovnik by mél byt informovan zaméstnavatelem o mozZnostech dalSiho postupu,

planu kariéry v organizaci a dalSich perspektivach personalniho rozvoje.
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Koubek ® popisuje poskytované sluzby pracovnikiim souvisejici s vykonem
prace:

o stravovani, obderstveni,
o zafizeni k osobni hygiené, ukladani véci a oddechu,
o zdravotni sluzby,
o poskytnuti ochrannych pracovnich pomucek a odévd,
o zajisténi dopravy do zaméstnani,
o poradenské sluzby zaméfené na pracovni zalezitosti pracovnika.
Dale jsou pracovnikim a jejich rodinam na pracovisti poskytované ostatni sluzby,
vétSinou socialni sluzby, vyhody, odmény:
o sluzby zamérené na vyuzivani volného €asu - sport, kultura, cestovani,
o sluzby zaméfené na zlepSeni zivotnich podminek pracovnikl — bydleni,
pojisténti,
o poradenské sluzby, které se netykaji pracovnich zaleZitosti — pravni,
psychologické sluzby,
o programy udrZovani kontaktu se Zzenami na matefské dovolené a v obdobi, kdy
pecuji o dité.
Organizace soustfeduje pozornost jak na pracovni prostiedi na pracovisti, tak i pfirodni
prostfedi a pé€i o zivotni prostredi, protoze nepoSkozené pfirodni prostfedi ma
pFiznivy vliv na spokojenost a zdravi pracovnikll. Organizace se tak podili na Upravé

prostfedi, udrzovani verejné zelené v€etné estetického obytného prostfedi.

Péce o pracovniky ma vztah k personalnim €innostem a ma znacny vyznam pro
vytvareni pracovnich mist, vybér pracovnikll, hodnoceni, odménovani, stabilitu
pracovniku. Personalni uUsek kontroluje dodrzovani povinnosti, které vyplyvaji ze
zakona s ohledem na vnéjsi podminky fungovani organizace a v souladu s povahou
prace a pracovnimi ukoly tvofi a prosazuje koncepci péce o pracovniky. Dba na Skoleni
pracovniku tykajici se bezpecnosti prace a ochrany zdravi, zajiStuje dostateCnou

informovanost pracovnikim o vSem, co se jim v oblasti pé¢e o pracovniky nabizi.

® KOUBEK J. Rizeni lidskych zdroji, zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:

Management Press. 2002. s. 334-338. ISBN 80-7261-033-3.

57



7 STRES NA PRACOVISTI

Slovo stres vyvozuje Arnold ¢’ z latinského slova stringere a v prekladu znamena tézce
tahnout. Stres je sila, ktera vyvolava napéti u jedince a jedinec tak pocituje z tohoto
napéti strach. Stres jako slovo ma ruzné definice, je proto velice obtizné stres
definovat. Mizeme vSak fici, Zze se tyka témér vSeho, co se stalo, bylo nepfijemné
nebo vyvolalo negativni emoce. Stres je doprovazen mnoha psychickymi a fyzickymi

symptomy. Mezi nejbé&znéjsi zdroje stresu v praci patfi:
o vnitfni faktory spojené se zaméstnanim,
o role v organizaci,
o o0sobnost jedince,
o vztahy na pracovisti,
o Vvyvoj a prabéh kariérniho rustu,
o klima a kultura v organizaci,
o propojenost prace a domova.

Do vnitinich faktori spojenych se zaméstnanim Ize zahrnout jako zdroj stresu
dlouhou pracovni dobu, nepfiznivé pracovni podminky, praci na smény, riziko
a nebezpeli, pracovni pfetizenost, cestovani a nedostateCné pracovni vytizeni.
VSechny podnéty z nadeho prostfedi plsobi na naSe smysly a ovliviiuji nas psychicky
stav a naladu, at uz védomé cCi nevédomé. Pracovni podminky souvisi s celkovym
duSevnim zdravim &lovéka. Spatné dudevni zdravi je spojeno s nepfiznivymi
pracovnimi podminkami, dlouhou nevyhovujici pracovni dobou, nutnosti rychleji
pracovat s vynalozenim vétSiho fyzického usili, Spatnymi pracovnimi vztahy a dal$imi

Skodlivymi podnéty.

Prace na smény a zatizeni jsou dalSimi stresovymi faktory. Takovato prace ma vliv na
pracovni motivaci, dusevni vykon, ovliviiuje pfeménu metabolismu, teplotu krve
a hladinu cukru v krvi. Dlouha pracovni doba muze vést ke koronarnimu onemocnéni

srdce, proto obecné plati, Zze pracovni doba pfesahujici 40 hodin v tydnu ma negativni

" ARNOLD J. Psychologie prace pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press.
2007. s. 383-390. ISBN 978-80-251-1518-3.
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dopady na fyzické i dusevni zdravi jedince. Pracovni pretizeni Arnold ® rozdéluje na
kvalitativni a kvantitativni. Kvantitativni pracovni pfetizeni se tyka kvantity prace, kterou
ma jedinec zvladnout, tedy jedinec ma moc prace. Hodné prace vede k dlouhé
pracovni dobé. Kvalitativni pracovni pfetiZzeni je prace, ktera je pro urcitého jednotlivce
prili§ naroCna. Pracovni pfetizeni je spojovano s negativnimi vzorci chovani
zhor8ujicimi  zdravi. Jestlize je pracovni zatizeni spojeno s nudou, rutinou

a stereotypem dochazi tak k postupnému zhorSovani zdravi.

Prace obsahujici nebezpeéi a riziko zvySuje hladinu stresu, jedinec je v neustalém
stavu vzruSeni, adrenalin se zvySuje a hromadi, dochazi ke zménam pfi dychani

a vyskytuje se svalové napéti, to pfispiva k dlouhodobému ohrozeni zdrauvi.

Zavadéni novych technologii vyzaduje pfizplsobeni se novym postuptim, systémim
zpUsoblm prace ze strany pracovnik(l a tim muze dochazet k zatézi navic. Kazda
zména ¢&i zavedeni nové technologie mize zaméstnani ucinit obtiznéjSim, méné

uspokojujicim a stresujicim.

Jestlize jsou role v organizaci jasné definovany a pochopeny, oekavani jedince jsou
rovnéz jasna, je mozneé se stresovym situacim vyhnout. Existuji vSak tfi hlavni kritické
faktory a zdroje stresu, tj. role konfliktu, role dvojznacnosti a stupen odpovédnosti za
ostatni. Role dvojznac¢nosti se vyskytuje v pfipadé, Ze jedinec nema jasny obraz
o pracovnich cilech, nezna rozsah odpovédnosti zaméstnani. Nepfesné vymezeni role,
Spatny popis prace, zména struktury organizace a jakykoliv stav nejasnosti pfispiva ke
vzniku stresu, Zivotni nespokojenosti, depresivni naladé, nizké motivaci a uspokojeni

Z prace, snizené sebelcté, coz mlze vést az k rozhodnuti zaméstnani opustit.

Role konfliktu vznika v pfipadé konfliktnich pozadavkd v zaméstnani a pozadavkl
provadét neoblibené ukoly nebo Ukoly, které nejsou souc€asti jeho povolani. Konfliktni
situace, které se jedinec UCastni, zplsobuje stresové faktory. Role konfliktu snizuje
uspokojeni ze zaméstnani, vede ke vzniku kardiovaskularnich onemocnéni a vy$Simu

vyskytu uzkosti.

Odpovédnost je dalSim stresorem v organizaci. Odpovédnost se déli na odpovédnost
za véci a odpovédnost za lidi. Pravé odpovédnost za lidi byva vice stresujici nez

odpovédnost za véci. Je to zplsobeno hlavné tim, Ze jedinec travi vice €asu ve vztahu

% ARNOLD J. Psychologie prace pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press.
2007. s. 390-395. ISBN 978-80-251-1518-3.
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s ostatnimi lidmi, navstévuje schlize, uCastni se konzultaci a rovnéz je povinen

dodrzovat rizné terminy.

Na osobnost jedince Arnold ® upozortiuje, jelikoZ hraje vyznamnou roli pfi zvladani
stresu. Lidé se sklonem k uzkostlivosti trpi vice roli konfliktd nez lidé flexibilni
a nenachylni k uzkostlivosti. Jedinci s vysokou hladinou uzkostlivosti, prozivaji roli
konfliktu intenzivnéji a reaguji na ni s vétSim napétim nez jedinci k uzkosti méné
nachylnéjsi. Vytrvalost a pfilezitost kontroly jsou podnéty vyvolavajici napéti a stres. Je
tedy jasné, Ze osobnost ¢i faktory Zivotniho stylu mohou mirnit G€inky podnét
zpUsobuijici stres, €i dokonce samotné podnéty stresu vyloucit. Ruzné vztahy na
pracovisti mohou byt témi nejhlavnéjSimi zdroji jak stresu, tak podpory. Vztahy
s nadfizenymi, podfizenymi, se svymi spolupracovniky vyrazné ovliviiuji nasi naladu.
Spatné vztahy obsahujici nizkou ddvéru, podporu a zajem zabyvat se problémy zvysuji
hladinu vnimaného stresu. Problémy v organizaci jako nedostateény pocit jistoty,
velkd mira strachu, zaostavani, pFecenovani, odchod do dichodu, posuzovani
vysledkl, dosahnuti kariérniho stropu zplsobuji napéti a stres po cely pracovni zivot.
Jedinci, jez trpi kariérnim stresem, se vykazuji vysokou pracovni nespokojenosti, velmi
Spatnymi vysledky v praci, nepfiznivymi mezilidskymi vztahy v praci, vyhofenim. Pro
mnohé ma povySeni &i kariérni postup prvofady vyznam, pfi povy3eni lidé vydélavaji
vice penéz, dosahuji vysSich odmén a maji radost z vyssSiho postaveni a novych
pracovni pfilezitosti. Ve stfednim véku se kariérni postup zpomaluje, ba pfimo
zastavuje. Pracovnich pfilezitosti ubyva, zvladnuti prace trva delSi dobu, védomosti
zastaravaji a hladina energie klesa. Odchod do dudchodu je sama o sobé Zivotni
stresujici udalosti. Jedinci, ktefi méli pfatele i mimo pracovni prostfedi, udrzovali
zivotni rovnovahu a vénovali se svym zajmim, pocitovali odchod do dichodu jako
osvobozujici obdobi, na které se tésili, naopak jedinci s negativnimi divody pro odchod
do duchodu pocitovali toto obdobi za velice stresujici. Proces ocenovani a hodnoceni
vyvolava stres a uzkost, jak u lidi, ktefi provadi hodnoceni, tak i u lidi, ktefi jsou
hodnoceni. Klima a kultura organizace pfispiva ke vzniku stresu, aviak je nutné
rozliSit klima a kulturu. Klima organizace se tyka vnimani zaméstnanct fungovani
organizace. Kultura se tyka norem, hodnot a pFedpokladl, které sdili Clenové

organizace a soucasné€ maji vliv na chovani jedince a celkového kolektivu. Je mozné

% ARNOLD J. Psychologie prace pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press.
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predpokladat, Zze jedinec zazije stres, pokud nesdili hodnoty tvofici pfirozenou povahu
organizace nebo kdy jedinec véFi, Ze zplsob fungovani organizace je nejasny. Arnold
© odkazuje na existenci mnoha ddvodd stresu v oblasti propojeni Zivota a prace, kdy
muze nastat konflikt v oblasti zasahu prace do rodiny, nebo zasahu rodiny do prace.
Tento konflikt mGze vést k pocitu znepokojeni, napéti, viny, podrazdéni, vyCerpani, ze
nékdo neplni svou roli spravné. Ztrata zaméstnani je dalSim stresorem, jelikoz
nezaméstnanost jedinec proziva negativné a citi se duSevné Spatné. Zaméstnanost
pini skryté a zjevné funkce. Do zjevnych funkci zaméstnanosti patfi zejména pfijem, do
skrytych funkci lze zafadit Casové strukturovani, socialni kontakt mimo rodinné
prostfedi, spojeni s cili, ucely, identitou a uplatnénou aktivitou. Jedinec, ktery ztratil
zaméstnani a stal se nezaméstnanym je zbaven zjevnych i skrytych funkci, coz vede
k Spatnému duSevnimu rozpolozeni a negativnim psychickym stavim. Ne vSechna
zameéstnani podporuji duSevni zdravi, avSak existuji charakteristiky psychologicky
,dobrého* zaméstnani zahrnujici rozmanitost, penize, prilezitosti, cile, vyuziti a rozvoj
kvalifikace, bezpec€nost, interpersonalni kontakt a socialni postaveni. Stres na
pracovisti je nakladny jak pro organizaci, tak i pro samotného jedince a proto existuji
strategie Fizené organizaci, které pfispivaji ke sniZeni stresu. Existuji tfi oblasti

intervence stresu:
o primarni, snizujici zdroje stresu,
o sekundarni, zahrnujici Skoleni o stresu,
o terciarni, podporujici zdravi a pracovni poradenstvi.

Organizace vétSinou vyuzivaji sekundarni a terciarni intervence stresu, kdy se
soustfedi na 3Skoleni managementu o stresu, poradenstvi a podporu zdravi. Cilem
podpory zdravi je snizit rizikové faktory vedouci ke vzniku nemoci a zhordeni zdravi
formou poskytovani zafizeni pro udrZovani dobré kondice na pracovisti, relaxaéni,
kondi¢ni programy, psychologické poradenstvi. Je také mozné redukovat stres urcitymi

organiza¢nimi strategiemi:
o pfepracovani ukolu,

o noveé navrzZeni pracovniho prostredi,

© ARNOLD J. Psychologie prace pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press.
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o stanoveni pruzné pracovni doby,

o zarazeni zaméstnance do kariérniho postupu,
o analyzovani pracovni role, stanoveni cild,

o zajidténi socialni podpory a zpétné vazby,

o stanoveni soudrznych tymd,

o ustanoveni spravedlivé zaméstnanecké politiky,
o podileni se na odménach.

Koubek " tvrdi, Ze vétsina t&chto organizadnich strategii sméfuji ke zvyseni autonomie
a participaci zaméstnance, jelikoz socialni podpora, autonomie chovani, fizeni a
ohleduplnost v praci vedou ke zmirnéni reakci na stres a k naslednému prekonavani
stresu. Sekundarni a terciarni intervence je uzite€na pro zlepSeni a rozsifeni strategii

boje jedince se stresem a pro socialni podporu.

Zdravou organizaci muzeme charakterizovat jako organizaci po celou dobu schopnou
udrzovat zdrave, uspokojujici pracovni prostfedi, kulturu organizace, zvlasté v dobé

neklidnych zmén na trhu prace. Zdrava pracovni organizace je takova, ve ktere je:
o nhizka hladina stresu,
o Vvysoka oddanost a uspokojeni zaméstnanctl v organizaci,

o mira fluktuace, nemocnosti, absentérstvi zaméstnancu je nizS$i nez pramér

v zemi,
o neexistence strachu ze soudnich sport,
o dobra bezpelnost, zaznamy o nehodovosti,
o dobry zisk,
o pozitivni, neutralni dopad na fyzické prostiedi.

Skute¢né zdrava organizace je takova, ktera je uspéSna pfi tvorbé a udrzovani
zdravého prostfedi bez pfitomnosti stresu, nejsou potfebné intervence poskytované

formou poradenstvi Ci fizeni stresu. Zdrava organizace bude intervence sméfovat

"~ ARNOLD J. Psychologie prace pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press.
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k redukci a odstranéni podnétl, jez tvofi stres v praci a organizace dfive nez

dlouhodobé nasledky zasahnou zaméstnance a zdravi organizace.

Koubek ? fika, e pfi feSeni problému stresu na pracovi$té si musi organizace &i
jednotlivec uvédomit existenci problému a akceptovat jej. Je to prvni rozhodujici krok
k tomu, jak problém fesit. Je dllezité, aby jedinec byl schopen poznat pfiznak stresu jiz
na pocatku jeho vzniku a aby organizace vytvofila takové klima, které by bylo oteviené
podplrné, nikoliv trestajici. Stresu se da vyhnout i pomoci vedenim deniku stresu,
ktery zachycuje incidenty, situace a osoby, jez byly pfi€inou nesnazi. Tyto informace
odhali podnéty zpUsobuijici stres a pomUze tak jedinci identifikovat problémové oblasti.
Je jasné, Ze existuji i stresory, které jedinec ani organizace neni schopna zmeénit,
jelikoz ne kazdy stres je zplisoben pracovnim prostfedim, jako napfiklad osobni zivotni

udalosti, jez se velice Casto pfenasi na pracoviste.

2 ARNOLD J. Psychologie prace pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press.
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PRAKTICKA CAST

8 POPIS ORGANIZACE MESTSKEHO SOUDU V PRAZE,

PRACOVISTE PRAHA 2, SPALENA

Méstsky soud spada pod Ministerstvo spravedinosti a spolupracuje s ostatnimi soudy,

statnim zastupitelstvim, probaéni a media¢ni sluzbou, institutem pro kriminologii a

socialni prevenci, vézefiskou sluzbou a justiCni akademii. Odvolacim soudem

Méstského soudu v Praze je Vrchni soud v Praze.

Méstsky soud sidli v Praze a ma 4 pracovisté:

ve Spalené ulici na Novém Mésté pro véci trestni a ob&anskopravni,
v Hybernské ulici na Novém Mésté pro véci spravni,
ve Slezskeé ulici na Vinohradech pro véci obchodni

v Sokolovské ulici nedaleko Libné se nachazi centralni spisovna soudu.

Hlavni ukoly Méstského soudu v Praze:

rozhoduje jako soud|l. stupné v trestnich, ob&anskopravnich, obchodnich

vécech,

rozhoduje jako soud Il. stupné (odvolaci) ve vécech, ve kterych rozhodoval v I.

stupni okresni soud,

vede obchodni rejstfik a zaroven pfijima zadosti o zapis, zménu, vymaz

v obchodnim rejstfiku,

vede seznam tlumocnikl a znalcu.

Trestni usek:

O

rozhoduje v I. stupni o trestnych Cinech, na které zakon stanovi trest odnéti
svobody, jehoz dolni hranice ¢ini nejméné pét let, anebo pokud je za né mozno
ulozit vyjimecny trest,

rozhoduje o opravnych prostfedcich proti rozhodnutim Obvodnich soudd pro

Prahu 1 - 10,

rozhoduje o vydavaci vazbé.
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Ob¢anskopravni Usek:
o rozhoduje v I. stupni ve vécech ob&anskopravnich,

o rozhoduje o opravnych prostfedcich proti rozhodnutim Obvodnich soudu pro
Prahu 1 - 10.

Spravni usek:

o rozhoduje ve vécech spravniho soudnictvi.
Obchodni usek:

o rozhoduje v I. stupni ve vécech obchodnich,

o rozhoduje i v jinych vécech, které stanovi zakon.
Usek personalnich &innosti:

o pfijima pracovniky MS v Praze,

o vede osobni a platovou agendu,

o vede personalni evidenci,

o vyfizuje pozadavky zaméstnancd,

o zajisStuje navrhy na jmenovani, zménu, pfelozeni funkci soudcu v obvodu MS

v Praze
o vede seznamy pfisedicich.
Usek spravy soudu:
o zajistuje chod soudu po finanéni a technické strance,
o provadi revize hospodareni,
o provadi kontrolu ginnosti pracovniku,
o zajistuje vymahani pohledavek, vykaznictvi a justiéni statistiky,
o vede seznam soudnich tlumoc¢nikl, znalct a spravcu konkursni podstaty.

Pfedseda Méstského soudu v Praze vydal pracovni fad, ktery je zavazny pro vSechny
zaméstnance, soudce a zaméstnance €inné na zakladé dohod o pracich konanych
mimo pracovni pomér se vztahuje vrozsahu vyplyvajici ze zakoniku prace a

z pracovné pravnich pfedpist (pfiloha A).
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9 KVALITATIVNI SETRENI

K diplomové praci je na zakladé zkuSenosti a absolvovani praxe vypracovano
kvalitativni Setfeni pracovni spokojenosti, konkrétni pfipadové studie zaméfené na
konflikty na pracovisti v organizaci Méstského soudu v Praze 2, Spalena. Cilem je
zjistit hlavni pficiny a dusledky konfliktd na pracovisti. Hlavni pouzitou technikou je
otevieny rozhovor se zaméstnanci Méstského soudu v Praze, Spalena a obsahova
analyza dokumentl. Vyzkumnym vzorkem jsou zaméstnanci Méstského soudu,
Spalena. Uvedena jména a data jsou fiktivni s ohledem na ochranu osobnich udaju

a prohlaseni o zachovani mi€enlivosti.
Kazuistika €. 1 - Konflikt na pracovisti mezi spolupracovniky

Dne 1.3. 2012 byla pfijata do organizace MS zaméstnankyné pani L., ktera byla ten
den zafazena na pracovni oddéleni, kde chybéla pracovni sila. V té dobé& na oddéleni
byly Ctyfi dalSi kolegyné, které nastupujici zaméstnankyni pfivitaly a zasvétily ji do
chodu kancelare. Z poCatku kolegyné pani L. sdélily spoustu pro ni neznamych
informaci, seznamily ji s novym pocitaCovym programem a v pfipadé bezradnosti pani
L. kolegyné vzdy pomohly a poradily. Zdalo by se tedy, Ze zde zavladla pratelska
atmosféra, ale po néjaké dobé se vyskytly urcita nedorozuméni a drobné neshody mezi
nové pfichozi a ostatnimi kolegynémi. Pani L. zacala byt velmi sobecka a nepfijemna
vuci ostatnim kolegynim a nakonec se ukazalo, Ze je velmi nesnasenliva, sobecka,
arogantni a vychloubaéna osobnost. Jeji chovani se projevovalo zejména tim, Ze
ostatnim kolegynim délala naschvaly a chtéla byt za kazdou cenu stfedem pozornosti,
neplnila pracovni povinnosti v uréeném cCase a pokud néjakou pracovni povinnost
spinila, byla Spatné a Zadala napravu, coz bylo pro celé oddéleni ¢asové naro¢né. Za 6
meésich se pani L. nenaucila pracovat s pocitacovym programem, neustalé vyptavani
na stejné otazky ohledné prace kolegyné psychicky vyCerpavalo a ¢asové zdrzovalo,
tudiz nestihaly plnit své pracovni uUkoly a na pracovisti pfevladala velmi napjata
atmosféra, ktera vyvrcholila nepfijemnou a prudkou hadkou mezi pani L. a ostatnimi
kolegynémi. Sama pani L. sdélila, Ze se na pracovisti neciti viibec pfijemné a Ze je tato
situace potieba resit. Nové pfichozi pani L. do kolektivu zkratka nezapadla kvili svému
chovani a tato situace vyzadovala zasah vedeni. Nadfizeny nejdfive tento problém
nechtél vidét a fesit, ale po opakovanych konfliktech a stiznostech na negativni vztahy
na pracovisti usoudil, Ze by pfichazelo v uvahu jedno fedeni — pfemisténi pani L. na
jiné oddéleni, ¢imz by se zlepSily pracovni vztahy a celkova pracovni atmosféra, avdak

oddéleni by opét pfiSlo o pracovni silu. Nutno podotknout, Ze pracovni vysledky
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a vykon pani L. byl velmi mizivy. A také se tak po mésici stalo — pani L. byla
pfemisténa na jiné oddéleni, tudiz vztahy na pracovisti se sice uklidnily, ale oddéleni
tak muselo plnit i pracovni ukoly chybéjici pracovni sily a dochazelo k ¢astému
pretéZovani zaméstnankyn, které vyvolalo opét napjatou atmosférou na pracovisti a
u zaméstnankyn byly zjiStény i projevy stresu — bolest hlavy i nespavost. Toto obdobi

trvalo 4 mésice, nez na oddéleni nastoupila nova pracovni sila.

Z pohledu autorky: z rozhovoru bylo patrné, ze zaméstnankyné i pani L. byly velmi
nespokojené se vztahy na pracovisti. Hlavni pfi¢inu konfliktu autorka spatfuje zejména
v osobnosti pani L. a jejim socialnim chovani, jelikoz se pozdéji ukazalo, ze pani L. je
velmi nesnasenlivou a sobeckou osobnosti. Je tedy zfejmé, Zze na zakladé tohoto
chovani k ostatnim kolegynim doSlo k vyClenéni pani L. z pracovniho kolektivu.
Opakované konflikty na pracovisti vznikaly i kvuli naprostym mali¢kostem
a zaméstnankyné to velice vyCerpavalo, avSak pani L. se zdala byt naprosto pozitivné
naladéna, ovSem i pfesto sama pfiznala, ze se na pracovisti necitila vibec dobre. Je
mozné, ze neplnéni pracovnich ukoll v uréitém Case pani L. mohlo byt zplsobeno

Spatnou organizaci prace.

| pfesto, Ze oddéleni ztratilo pracovni silu, ze zaméstnankyn byla i pfes ¢asté pracovni
vytizeni a vyCerpani citit spokojenost. Pani L. si na vztahy na svém novém oddéleni
také nestézuje. DUsledkem konfliktd byla velmi negativni atmosféra na pracovisti

S nepfiznivymi vztahy ve skupiné.

Nasledné feSeni a doporuc¢eni do budoucna: ke zdravym pracovnim vztahim
pfispiva zejména fungujici systém komunikace. Hlavni zasadou je konfliktim
pfedchazet, avSak pokud konflikty vzniknou je nutné je fesit. MoZnym feSenim v tomto
pfipadé je snaha o usmérnéni, hledani kompromisu ¢&i vyClenéni jedince z kolektivu.
V pracovni skupiné je nezbytné okamzité feSeni konflikt(, jelikoZz dlouhodobé nefeSené
problémy mohou ohrozit existenci skupiny. V pfipadé, Ze spolupracovnici nejsou
schopni konflikt vyfeSit sami mezi sebou, méla by na fadu pfijit pomoc ze strany
vedouciho, ktery muze vyfesit konflikt rGznymi zpusoby. Z pozice nadfizeného by
nemély byt konflikty pfehlizeny, ale feSeny. Dale by mél nadfizeny zaméstnancim

poskytnout podporu a atmosféru otevienosti a davéry.

Naslednym feSenim by bylo i poskytnuti vzdélavani pani L., jelikoz ke zvladnuti
pracovnich ukoll ji chybély potfebné informace a kvalifikace, dale by prospéla i lepSi

organizace prace.
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Kazuistika €. 2 — Konflikt na pracovisti mezi spolupracovniky

Na zakladé rozhodnuti vedeni byla pfemisténa na jiné oddéleni zaméstnankyné pani
E. dne 5.11. 2011. Pani E. tak sdilela kancelaf s mladsSi kolegyni pani S., kde vékovy
rozdil byl 25 let. Od pocatku prvniho setkani byla vidét vzdjemna nesympatie a na
pracovisti zavladla nepratelska atmosféra. Konflikty vznikaly z malickosti, které
smérovaly ke stale vétSim konfliktdm a hadkam, které prerostly ve vzajemné osobni
verbalni utoky. Pani E. si v pracovni dobé vyfizovala rizné osobni véci prostfednictvim
telefonnich hovort a ulozené pracovni Ukoly nestihala plnit. Pani S. ob¢as dostala od
nadfizeného splnit pracovni ukol své kolegyné pani E., ktera praci nestihala. Toto
chovani se samoziejmé pani S. nelibilo. Obé zaméstnankyné, kdyz nemusely, tak
spolu nekomunikovaly a ani nespolupracovaly. Toho si vSiml nadfizeny, ktery chtél
védét pricinu konfliktu, takze si s kazdou zaméstnankyni sam o problému popovidal
a chtél, mél snahu, tuto situaci vyresit. Padl tedy navrh, Ze v kancelafi se prestéhu;ji
stoly tak, aby obé zaméstnankyné k sobé sedély zady, ovSem to pani S. nechtéla
pripustit s tim, ze pfeci nebude sedét zady k nepfiteli. Pani S. byla velmi psychicky
labilni a kazdy konflikt ji vyCerpaval, tudiz se sama rozhodla, Zze poda vypovéd, jelikoz
tento psychicky stres, natlak a nepfratelskou atmosféru na pracovisti nemohla dale
vydrzet. Organizace v8ak nechtéla o zaskolenou a dobrou pracovni silu pfijit, a tak
vedeni nabidlo pani S. pracovni misto na jiném oddéleni. Pani S. v8ak stale vahala,
nakonec si vSe rozmyslela a sama usoudila, Ze tim se vSe vyfeSi a zkusi pfejit na jiné
oddéleni s tim, Ze vypovéd mlze podat vzdycky. Tak se také stalo, nasledujici mésic
pani S. pfestoupila na jiné oddéleni a k pani E. do kancelafe ma v blizké dobé pfibyt

jiné pracovni sila.

Pani S. sdélila, Ze na svém dosavadnim pracovisti je celkem spokojend, s dalSimi
kolegynémi vychazi dobfe a vladne dobré pracovni klima na pracovisti. Pani S. je rada,
Ze nedala vypovéd a usoudila, Ze na jiném oddéleni se dozvédéla spoustu novych

informaci a zménila se ji naplh prace, ktera ji bavi vice nez ta pfedchozi.

Pani E. vyCkava na prichod své nové budouci kolegyné, v kancelafi je prozatim sama
a byla by rada, kdyby na oddéleni sama zUlstala, ovSem to je nemozné. Horsi je to se

zvladanim pracovnich ukolu, které plnit nestiha a tak vypomahaiji i dalSi oddéleni.

Z pohledu autorky: Z rozhovoru bylo patrné, ze ob& zaméstnankyné jsou negativné
naladény, nemotivovany a dochazelo i ke snizeni pracovniho vykonu. Konflikty na
pracovisti narusuji spolupraci, ktera v tomto pfipadé nebyla nebo byla velmi omezena.

Zaroven jsou i zbyte€nym stresujicim faktorem, jelikoz dochazi k postupnému poklesu
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motivace i vykonu, zvySuje se pocet chyb pfi plnéni pracovnich ukoll. Je mozné, Ze
priCinou konfliktu byla pravdépodobné vzajemna nesympatie od samého zalatku
a rozdilnost povah obou zaméstnankyni, coz bylo umocfiovano neplnénim pracovnich
ukoll pani E., kdy misto pInéni pracovnich ukoll FeSila osobni véci po telefonu, tudiz
dochazelo k nezvladani objemu prace, coz odnasela pani S., které bylo ze strany
nadfizeného nafizeno, aby pani S. spraci pomohla. Ob& zaméstnankyné byly
z nepratelské atmosféry na pracovisti vyCerpany. AvSak pani S., jakozto psychicky
labilni osoba, tuto nepratelskou atmosféru prozivala daleko hure. V dusledku toho
pfiznala, ze se u ni vyskytly opakované zdravotni problémy jako bolesti hlavy

a zvraceni.

Po odchodu na jiné oddéleni pani S. plsobila velmi spokojené a sdélila, ze i vztahy na
pracovisti jsou dobré a prace na tomto oddéleni ji bavi mnohem vice nez na
pfedchozim. Zaroven uvedla, Ze uz by se nevratila na pfedchozi oddéleni a je rada, Ze
nepodala vypoveéd. Dale pfiznala, Ze jiz netrpi zdravotnimi problémy a vnitfné se citi

mnohem lépe.

Pani E. sdélila, ze je ted na oddéleni sama a velice ji to vyhovuje, protoze pani S. ji

byla velmi nesympaticka.

Nasledné resSeni a doporuceni do budoucna: V tomto pfipadé bylo opravdu mozné
asi jen jedno feSeni a to tedy odchod jedné kolegyné z oddéleni, jelikoZz veSkera
spoluprace a komunikace mezi zaméstnankynémi nebyla Zzadna, anebo velice
omezena. Hned od pocatku zavladla nepfatelska atmosféra, vzajemné nesympatie

a rozdilnost povah byly tak velké, Ze vdechna ostatni feSeni nepfichazela v uvahu.
Kazuistika €. 3 — konflikt mezi predsedkyni senatu a obzalovanym

U Méstského soudu v Praze byla podana obzaloba na obzalovaného pro
trestnou Cinnost, které se obzalovany mél dopustit zplsobem popsanym ve vyroku
obzaloby statni zastupkyné MSZ v Praze. Prvni hlavni lieni v této trestni véci bylo
naplanovano na urcity den, avSak poté bylo hlavni li€eni zriznych d{vodu
odroCovano. V prubéhu pfestavky v hlavnim li€eni vedouci trestni kancelare
predsedkyni senatu pfedala namitky podjatosti, o nichz v poradé senatu bylo rovnéz

rozhodnuto a byly shledany jako nedivodné z nasledujicich divodu:

Obzalovany namital pFfedpojatost pfedsedkyné senatu, ktera meéla vyplyvat ze
samotného pfistupu soudkyné k obzalovanému a jeho obhajci, zejména z toho, ze

branila obzalovanému Fadné se pfipravit na hlavni li€eni a i jinym zplsobem
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a prekazkami ztéZovala fFadnou obhajobu obZalovaného, pfedevSim z hlediska
pfipousténi obhajobou navrhovanych didkazl a zpusobu jejich provadéni, dale se
domnival, Zze soudkyné vyhledavala a provadéla pouze dukazy svédcici v neprospéch
obZalovaného a dale, Ze soudkyné se snazila bez ohledu na navrhované dikazy
rozhodnout o véci v kratkém Casovém horizontu pouze s poukazem na to, Ze jednomu
ze €¢lend soudniho senatu kon&i mandat prisediciho, pfedsedkyné senatu byla dokonce
pfed ukon&enim dokazovani ve véci pfesvédCena o viné obzZalovaného. Tato shrnuta
tvrzeni obhajce podrobné rozvedl tak, ze pFistup soudkyné k obzalovanému a jeho
obhajci mél byt zavadny a dale predsedkyné senatu branila obzalovanému v moznosti
fadné se pfipravit na hlavni lieni, jakoz v €inéni dalSich pfekazek ztézujicich fadnou
obhajobu obzalovaného. Predsedkyné senatu obhajce upozornila, Ze poté, kdy byl
obhajce v hlavnim li€eni vyslechnut, pfedsedkyné senatu na Zadost obhajce provedla
a do spisu zalozila listinné dikazy se znaleckym posudkem souvisejici, navic tyto
dikazy ve prospéch obzalovaného doplnila sama i o vypis z obchodniho rejstfiku, ¢imz
podpofila obhajobu obZalovaného vtéto souvislosti béhem hlavniho liceni
uplathovanou. Rovnéz tak nebylo zfejmé, pro€¢ se obzalovany domnival, Ze
z provedeni tohoto dllkazu ma vyplyvat negativni postoj pfedsedkyné senatu. Pokud
Slo o provadéni dikazu, tak je na pfedsedovi senatu, aby urcil rozsah a poradi
projednavanych ddkazl, strany vibec nemusi byt dopfedu seznameny s tim, ktery
konkrétni dikaz bude provadén, zejména kdyz se potfeba obstarani a provedeni
takového dukazu objevi v prub&hu hlavniho liceni. Na druhou stranu soud v prabéhu
hlavniho liceni bezprostfedné reagoval na dikazy predkladané obhajobou, soud tedy
provedl dukazy ve prospéch, nikoli v neprospéch obzalovaného k ovéfeni jeho
obhajoby. Pokud obzalovany ve stejné vété uvadél, Zze predsedkyné senatu rovnéz
.cinila dalsi pfekazky ztézZujici fadnou obhajobu obZalovaného®, pak toto tvrzeni se
nezakladalo vabec na pravdé, obzalovany neuved|, jaké dalSi pfekazky by to mély byt,
pfekazky nekonkretizoval. Z tohoto textu nebylo vibec jasné, jaké prekazky méla
predsedkyné senatu klast obzalovanému. Pokud v této souvislosti obzalovany
predsedkyni senatu vycetl, Ze na hlavni liceni byla nepfipravena, nebot o pfedmétném
znaleckém posudku vlbec nic nevédéla a teprve po upozornéni obhajce ho nalezla ve
spise, tak k tomu je nutno uvést, Ze nebylo vinou pfedsedkyné senatu, ze néktera
z pracovnic kancelafe dosly znalecky posudek zalozila pfimo do spisu, aniz by na jeho
existenci pfedsedkyni senatu vibec upozornila, resp. ji 0 ném informovala. V Zadném
pfipadé predsedkyné senatu neodmitla tento dUkaz provést, a ani neodmitla

vyslechnout znalce, naopak k zadosti obhajoby hlavni li€eni znovu odrocila, aby mohla
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znalce k posudku vyslechnout. Neni tedy jasne, pro€ se obZalovany domnival, Ze
z tohoto postupu prfedsedkyné senatu vyplyval zcela jasny a odmitavy postoj
k dikazim predkladanym obhajobou. Soud na zakladé zadosti obhajce obzalovaného
predvolal fadné k hlavnimu liCeni i znalce, ktery zpracoval rovnéZz posudek z oboru
pismoznalectvi, tento znalec se den pfed terminem hlavniho li¢eni e-mailem soudkyni
omluvil ze zdravotnich davodu, aniz by dolozil jakoukoli Iékafskou zpravu €i uved|, jak
dlouho asi jeho nemoc potrva. Nicméné soud byl pfipraven i tohoto znalce k jeho
znaleckému posudku vyslechnout a jelikoz obhajce sdélil, Zze znalec se dostavit
nemuze, ale je ochoten se dostavit nasledujiciho dne, soud obhajobu informoval o tom,
ze tento vyslech nebude jiz mozno provést z Casovych dlivodd, nebot dalSi termin
odro¢eného hlavniho li¢eni by pfichazel v dvahu na vzdalenou dobu z ddvodu jiz
naplanovanych jinych hlavnich liceni senatu, pfiCemz jedné z pfisedicich jiz v té& dobé
skonéi mandat a tato pfisedici pfedsedkyni senatu informovala, ze si jiz nepfeje byt
pfevolena a hlavni li¢eni by po zméné senatu bylo nutno od pocCatku zopakovat. To vSe
pouze proto, aby soud vyslechl znalce k posudku, ktery jiz na poc€atku roku 2013
k zadosti obhajoby v hlavnim li€eni pfeCetl s ohledem na fakt, ze jde o posudek
obhajoby a bylo moZno pfedpokladat, Ze znalec v ustnim projevu svoje zavéry

v neprospéch obzZalovaného ménit nebude.

V této souvislosti nebylo mozné souhlasit ani s dalSim argumentem uvadénym
obhajcem, Ze soudkyné ,soustavné kladla obhajobé pfekazky za ucelem co nejvétsiho
ztizeni pfipravy na jednani a prokazovani skuteCnosti svédcCici ve prospéch
obZalovaného stim, Ze odmitala do spisu zakladat rozhodné listiny....“. Kromé jiz
zminéné Casové nemoznosti dalsiho odroCeni hlavniho li€eni, aby soud vyhovél
navrhu na vyslech znalce, namitky neobsahovaly Zadny dalS$i argument o tom, Ze by
snad soud odmitl do spisu zakladat rozhodné listiny, naopak ze zvukového
i pisemného zaznamu hlavniho li€eni vyplyvalo, Ze ihned poté, kdy obhajci pfedlozi
listinné dudkazy, jsou tyto predsedkyni senatu provedeny, zalozeny do spisu
a obzalovani jsou k nim pfipadné vyslechnuti, pfipadné soud na tyto dikazy reaguje

obstaranim dukazut dalSich.

Pokud jde o to, Ze ,pfedsedkyné senatu vefejné davala najevo své antipatie vuci
obZalovanému a jeho obhdjci“, pak nebylo uvedeno, jakym zplUsobem. Naopak ze
zvukového zaznamu bylo mozZné sledovat, Zze po skonCeni hlavniho li¢eni, napf.
obhajce obzalovaného vefejné v jednaci mistnosti vyzyval pfedsedkyni senatu, aby si
poslechla zvukovy zaznam z pravé provedeného ustniho odivodnéni rozsudku, nebot

by ji to ,prospélo®.
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Stejné tak nebylo jasné z namitek, z ¢eho obzalovany usuzoval, Ze jesté pied
dokon&enim dokazovani byla pfedsedkyné senatu pfesvédcena o viné obzalovaného,
kterého je pfipravena odsoudit, pfedsedkyné senatu provedla veSkeré dikazy
pozadované statni zastupkyni i pozadované obhajci s vyjimkou vyslechu znalce, tyto
dikazy soud sam doplnil. Stejné tak nebylo jasné, z Eeho obzalovany dovozoval, ze
pfedsedkyné senatu ovliviiovala také ostatni ¢leny senatu, ktefi neméli tedy moznost si
na véc udélat svij vlastni nestranny a nezaujaty nazor. Tomu odporoval fakt, Zze po
provedeni kazdého dlikazu byli nejprve oba c¢&lenové senatu tazani, zda chtéji
obzalovanému, svédkim ¢&i znalciim polozit dotazy a teprve poté dala prfedsedkyné
senatu prostor ke kladeni otazek dalSim zu€astnénym stranam. Namitka o tom, ze
soudkyné se snazila bez ohledu na navrhované dikazy rozhodnout v kratkém
¢asovém horizontu pouze s poukazem na to, ze jednomu ze ¢lenl senatu konci
mandat, rovnéz neodpovidal pravdé. Predsedkyné senatu po prostudovani spisu
vypsala hlavni lieni na nejbliz§i mozny termin, a hlavni liceni pokra¢ovalo a poté bylo
odroceno. Doba pul roku u obsahové, skutkové i dikazné naprosto nenaroéné trestni
V&ci je naopak doba dlouha a dalSi odroCeni tohoto trestniho Fizeni na dobu nékolika
meésicl a zejména za situace, kdy by bylo nutno celé hlavni lic¢eni opakovat s ohledem

na zménu ¢lenu senatu, by bylo netnosné.

Z namitek nevyplyvala Zadna konkrétni okolnost, z niz by bylo mozno dovodit, Ze
pfedsedkyné senatu byla pfed skonCenim hlavniho li€eni, tj. pfed ukonlenim

dokazovani, pfesvédcena o viné obzalovaného.

V souvislosti s pismoznaleckymi posudky nelze souhlasit s tim, Zze by pfedsedkyné
senatu davala najevo jasné své antipatie k obZalovanému, pouze upozorfiovala
obZalovaného a rovnéz tak i statni zastupkyni na to, Ze obZalovany nebyl postaven
pred soud za to, Ze by osobné padélal vefejnou nebo jinou listinu, a¢ se tak v danou
chvili v jednaci mistnosti sama statni zastupkyné i obzalovany domnivali. | pfes toto
upozornéni a predloZzeni pisemného vyhotoveni obZaloby obzalovany tvrdil, Ze

obzaloba byla udajné podana jinak.

Podle § 30 odst. 1 tr. fadu je z vykonavani ukonu trestniho fizeni vylou€en soudce
nebo prisedici, u néhoz lze mit pochybnosti, Ze pro pomér k projednavané véci nebo
k osobam, jichz se ukon pfimo dotyka, k jejich obhajcim, zakonnym zastupcim
a zmocnéncum, nebo pro pomér k jinému organu ¢innému v trestnim Fizeni nemuze
nestranné rozhodovat. V dané trestni véci byl pfed soud postaven obzalovany, jehoz

predsedkyné senatu predem neznala a neznala rovnéz jejich obhajce. Pokud se
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obZalovany, jak z namitek vyplyvalo, domnival, Ze pfedsedkyné senatu od samého
pocatku trestniho fizeni byla pfedem rozhodnuta o viné obZalovaného a to udajné
davala najevo svym negativnim postojem k osobé& obZalovaného a dale liknavym C¢i
odmitavym pfistupem k nutnosti provadét dikazy, pak to bylo pouhé osobni
presvédceni obzalovaného, které odporovalo pribéhu hlavniho li¢eni, z néhoz
vyplyvalo, Ze obzalovanému a to i opakované byl davan dostatecny prostor k vyjadfeni
svého nazoru, v kazdém pfipadé ihned poté, kdy obhajci obZalovaného pfedloZil soudu
dikazy k provedeni, byly tyto dikazy v hlavnim liceni provedeny, pfipadné na né soud
reagoval vyzadanim, resp. obstaranim dalSich dikazu, v zadném pfipadé nebylo
pravdou tvrzeni o tom, ze pfedsedkyné senatu umysiné nezakladala nékteré dukazy do
spisu a nékteré dikazy naopak preferovala. Souhlasit nebylo mozné ani s namitkou
o podjatosti soudkyné z toho dlivodu, ze soudkyné &inila udajné zcela evidentni rozdil

mezi dukazy navrzenymi obzalobou a dikazy navrzenymi obhajobou.

Souhlasit nebylo mozné ani s namitkou obzalovaného, ze soudkyné neustale vSem
vyslychanym osobam skakala do feéi a jejich vypovédi pferusovala, aniz by dokondcili
pravé rozvinutou myslenku a podsouvala jim pouze ty skuteCnosti, které od
vyslychanych osob chtéla slySet k usvédCeni obZalovaného. Stejné tak se chovala
k obhajci, ¢imz se snaZila dotladit vyslychané osoby k odpovédi, ktera byla pro ni
pfijatelna. Toto tvrzeni obzZalovaného bylo urazlivé a neodpovidajici skute¢nosti, nebot
porovnanim zvukového zaznamu hlavniho li€eni i z jeho pFfepisu bylo mozné zjistit, Ze
do vyslechu pravé vypovidajicich osob pfedsedkyné senatu zasahovala pouze
v pfipadé, Ze vyslychana osoba neodpovidala na polozeny dotaz, pfipadné nebyla

schopna vubec samostatné pokracovat ve vyslechu, anebo dotazy nepochopila.

Z pohledu autorky: lze tedy shrnout, Ze nikoliv postoj predsedkyné senatu vuci
obZalovanym byl zaujaty, nybrz obsah namitek podijatosti byl naprosto jednostranny,
nemél oporu v provedeném hlavnim li€eni, pfi€emz korunou jednani obhajce vici
soudkyni byl ustni projev obhajce po uplném zavéru hlavniho li€eni, kdy zminény
obhajce fekl, Ze by si pfedevS§im soudkyné méla pustit zvukovy zaznam, nebot’ by ji
prospélo, aby si poslechla, co vlastné v odlvodnéni rozsudku fekla. Tento projev
obhajce byl posléze komentovan zbylymi osobami v jednaci sini jako projev
jednoznacné urazlivy, lze tedy hovofit nikoli o vefejné antipati soudkyné vuci
obZalovanym a jejich obhajcim, nybrz o pravém opaku. Souhlasit nebylo mozno ani
s tvrzenim obzalovaného, Ze soustavné predsedkyné senatu kladla obhajobé prekazky
za uCelem co nejvétsiho ztizeni pfipravy na jednani a nedivodné zamitala veSkeré

namitky obhajoby proti provadéni jednotlivych ukonl. Soudkyné obhajci obzalovaného
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i telefonicky sdélila, Ze znalecky posudek nebyl obsaZen ve spise, kam by pochopitelné
povolila nahlédnout obhajobé i obZalovanému. Pokud $lo o udajné zamitani veSkerych
namitek obhajoby proti provadéni jednotlivych dukazl, tak i toto bylo Umysiné
zkresleny udaj obzalovaného, jelikoz predsedkyné senatu provedla dikazy ve
prospéch obzalovaného. Obzalovany zduraziioval neustalé ,kladeni prekazek* ze
strany predsedkyné& senatu obhajobé v této souvislosti. Naopak, jak vyplynulo
z protokolu z hlavniho li€eni i faktického stavu véci, hlavni liceni mohlo byt ukonceno
jiz dfive, odroeno bylo pouze k zadosti obhajoby, ktera kratce pred planovanym
skonéenim hlavniho li€eni predlozila dalSi pismoznalecky posudek, ovéem nezajistila
pritomnost znalce u hlavniho li€eni a soud i v tomto pfipadé obhajobé vyhovél a hlavni

liCeni odroCil na posledni mozny termin.

Nasledné Feseni a navrh do budoucna: Ze vSech zminénych divodd soud postupem
dospél k zavéru, ze predsedkyné senatu neni vtéto trestni véci vylouCena

Z vykonavani ukonu trestniho fizeni.
Shrnuti
Ze shora uvedeného kvalitativniho Setfeni vyplynuly tyto zaveéry:

o hlavni pfi¢inou konfliktd na pracovisti je osobnost jedince a jeho socialni

chovani, které je zakladem pro vznik antipatie mezi jedinci na pracovisti,

o konflkty na pracovisti se vétSinou neobejdou bez zasahu vedeni, Ci

nadrizeného,

o konflikty vedou k vylou€eni jedince z kolektivu a nasledné zméné pracovniho

mista,

o konflikty vedou k nepratelské atmosféfe na pracovisti, snizeni pracovniho
vykonu, zaroven jsou zbyteCnym stresujicim faktorem, jelikoz dochazi
k postupnému poklesu motivace i vykonu, zvySuje se pocet chyb pfi plnéni

pracovnich ukold.

o Vv dusledku konfliktd dochazi k psychickym i fyzickym problémdm u

zaméstnancu.
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10 KVANTITATIVNiI SETRENI

K diplomové praci je zpracovan kvantitativni prizkum pracovni spokojenosti u

Méstského soud v Praze 2, Spalena. Cilem je prozkoumat pracovisté v organizaci

Méstského soudu v Praze a poskytnout informace o aktualnim stavu v oblasti pracovni

spokojenosti.

Hlavni ukoly empirického Setfeni

Splnéni prizkumu vyZadovalo realizovat nasledujici hlavni ukoly:

O

O

O

O

O

zpracovani podrobného provadéciho projektu feSeni ukolu,
vybér a zkontaktovani respondent(, zajisténi provedeni prizkumu,

provedeni prizkumu mezi 100 respondenty, ziskana data podrobit kontrole,

zpracovani vysledkd pomoci vypocetni techniky,
vyhodnoceni a zpracovani vysledka,
verifikace hypotéz,

navrh a doporuceni moznych feseni.

Hlavni cile empirického Setfeni

Otazky v dotaznikovém Setfeni jsou rozdéleny do 4 &asti, kdy cilem je zjistit:

O

O

O

spokojenost s pracovistém, se vztahy na pracovisti, pracovnim prostfedim

z celkového hlediska a z hlediska pohlauvi,

pracovni klima z celkového hlediska a z celkového hlediska a z hlediska

pohlavi,

zvladnuti a dusledky stresovych situaci z celkového hlediska a z hlediska

pohlavi,
motivaci z celkového hlediska a z hlediska pohlavi,

oCekavani respondentl v oblasti pracovnich podminek a vztah( na pracovisti.

Casovy harmonogram

O

pfipravna faze — spocivajici v pfipravé a formulovani otazek do dotaznikovych

arch(, tisk dotaznik v ¢asovém Useku od ledna az do bfezna 2013,

sbér dat — probihajici na pracovisti MS v Praze za souhlasu spravy soudu

(pfiloha B), kontaktovani respondentll v Casovém Useku od dubna do kvétna
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2013,

o vyhodnoceni — zpracovani poskytnutych informaci probihajici v asovém useku

od ¢ervna do prosince 2013.

Obrazek 1: Casovy harmonogram prizkumu

Rok 2013
Pripravna faze Sbér dat Vyhodnoceni

leden — brezen duben — kvéten cerven — prosinec

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
Stanoveni hypotéz a definice pojmi

Vztahy na pracovisti - zaméstnanecké vztahy, vztahy mezi nadfizenymi

a podfizenymi, vztahy mezi spolupracovniky.

Pracovni spokojenost - prozitkovy individualni odraz pusobeni samotného jedince
v organizaci vztahujici se k jednotlivym pracovnim cilim, podminkam a o¢ekavanim

zaméstnance.
Formy nepenézni motivace - uznani, pochvala.

Stresova situace - je sila, ktera vyvolava napéti u jedince a jedinec tak pocituje
z tohoto napéti strach. Tyka se téméf vSeho, co se stalo, bylo nepfijemné nebo

vyvolalo negativni emoce.

H1 Zeny jsou vice spokojené se vztahy na pracovisti nez muzi.

H2 U Zen je pracovni spokojenost vy$Si nez u muzd.

H3 Pro zZeny jsou formy nepenézni motivace dllezitéjsi nez pro muze.
H4 Zeny lépe zvladaji stresové situace nez muzi.

Metodicky pristup

Pfi FeSeni ukolu byly vyuzity nasledujici metodické pfistupy:

o metoda terénniho prizkumu zaméfujici se na sbér dat v organizaci MS v Praze

a jeho zaméstnance,

o metoda matematicko-statisticka spocivajici ve vyhodnoceni dat ziskanych na
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pracovisti MS v Praze,
o metoda logické analyzy pfi formulovani zaveéra.
Empirické techniky
Pfi sbéru dat byly vyuZity nasledujici empirické techniky:

o anonymni dotaznikové Setfeni jako zakladni vyzkumna technika sbéru dat,

ktera byla vyuZita na pracovisti v organizaci MS v Praze (pfiloha C),

o prace s dokumenty spocivajici ve vyuziti nékterych materiald, které jsou k dané

oblasti v sou€asné dobé k dispozici.
Vybér a rozsah prizkumného souboru

Prazkum byl proveden v organizace MS v Praze, Spalena. Celkovy pocet respondentd
tvofil 100 respondentl, 50 mazu a 50 zen. V prlizkumném zamérném vzorku byli

zastoupeni respondenti — zaméstnanci MS v Praze, Spalena.
Zpracovani a vyhodnoceni prazkumu

Graf 1: Zafad'te se do jedné z vékovych skupin
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: prizkumu se ucastnilo 22 % muzd miladsi 30 let a 28 % muzu starsi 30 let,
14 % zen mladsi 30 let a 36 % zZen starSi 30 let. Celkem se Ucastnilo 36 %
respondentl mladsi 30 let a 64 % respondentt starsi 30 let.
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Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 63 % respondentd ma stfedoSkolské vzdélani, 25 % respondenti ma
vysokoskolské vzdélani a 10 % respondentd vysSSi odborné vzdélani. Naopak

vyuceni a zakladni vzdélani ma pouze 1 % respondentu.

Graf 3: Jak jste spokojen/a se svym pracovistém?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 61 % respondentl je spiSe spokojeno se svym pracovistém. 4% zen je
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velmi nespokojeno se svym pracovistém. Z muzd nikdo neuvedl, Ze je se svym

pracoviStém velmi nespokojen.

Graf 4: Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 48 % respondentu je spiSe spokojeno se vztahy na pracovisti, 25 %
respondentl je spiSe nespokojeno se vztahy na pracovisti a 23 % respondentt je velmi
spokojeno se vztahy na pracovisti. 2 % muzl a 2 % Zen je se vztahy na pracovisti

velmi nespokojeno.

Graf 5: Vyhovuji vam pracovni podminky?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 42 % respondentim vyhovuji pracovni podminky a 41 % respondentim
CasteCné vyhovuji pracovni podminky. 17 % respondentim nevyhovuji pracovni

podminky — 9 % muzl a 8 % zen.

Graf 6: Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani osobniho

ohodnoceni?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentai: 39 % respondentl je s principy a pravidly odménovani osobniho
ohodnoceni spiSe nespokojeno. 32 % respondentl je s principy a pravidly odménovani
osobniho ohodnoceni spiSe spokojeno. 8 % muzu a 8 % Zen je s principy a pravidly

odmeénovani osobniho ohodnoceni velmi nespokojeno.
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Graf 7: Odpovida vase platové ohodnoceni naro¢nosti vykonavané prace?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentaf: 40 % respondentl spiSe neodpovida platové ohodnoceni naro¢nosti
vykonavané prace. 24 % respondentl uvedlo, Ze platové ohodnoceni urcité
neodpovida naroc¢nosti vykonavané prace. Pouze 11 % respondentt uvedlo, Ze platové

ohodnoceni urcité odpovida naro¢nosti vykonavané prace.

Graf 8: Mate dostatec¢ny kontakt s nadfizenym?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 44 % respondentl ma urcité dostateCny kontakt s nadfizenym, 34 % ma
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spiSe dostatecny kontakt s nadfizenym a 22 % respondentl spiSe nema dostatecny

kontakt s nadfizenym.

Graf 9: Mate dostatec¢ny kontakt s kolegy a ostatnimi spolupracovniky?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 58 % respondentd ma urcité dostate€ny kontakt se svymi spolupracovniky,
31 % respondentl ma spiSe dostatecny kontakt se svymi spolupracovniky a pouze 11

% respondentl spiSe nema dostateCny kontakt se svymi spolupracovniky.

Graf 10: Mate dojem, ze pracovni klima je dobré?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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Komentar: 50 % respondentl ma dojem, Ze pracovni klima je spiSe dobré, 25 %
respondentld ma dojem, Ze pracovni klima je spiSe Spatné, coz uvedlo 17 % muzu a 8

% Zen. 5 % respondentl ma dojem, Ze pracovni klima je urcité Spatné.

Graf 11: Dochazi na vasem pracovisti ke konfliktdm? Napfr. k hadkam,

nedorozumeénim..
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 67 % respondentd uvedlo, Ze u nich na pracovisti obfas dochazi ke
konfliktdm. 10 % respondentl uvedlo, Zze u nich na pracovisti ¢asto dochazi ke
konfliktdm — 8 % muzld a 2 % Zen. 23 % respondentl uvedlo, Ze u nich na pracovisti
nedochazi nikdy ke konfliktim.
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Graf 12: Vykonavate zajimavou praci?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 40 % respondentd vykonava spiSe zajimavou praci, 37 % respondentl
vykonava urcité zajimavou praci. Pouze 4 % respondentl nevykonava urcité zajimavou

praci, coz uvedlo 2 % muzui a 2 % zZen.

Graf 13: Bavi vas vase prace?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 47 % respondentl spiSe bavi jejich prace, 35 % respondentl urcité bavi
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jejich prace. Pouze 13 % respondentl spiSe nebavi jejich prace a 5 % respondentu
ur&ité nebavi jejich prace.

Graf 14: Jste schopen/a zvladnout objem prace, nebo jste pretézovan/a?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentai: 45 % respondentd je urcité schopno zvladnout objem prace, 38 %
respondentl je spiSe schopno zvladnout objem prace. 10 % respondentu je spiSe

pretézovano a 7 % respondentd — 3 % muzl a 4 % zen je urCité pretézovano.

Graf 15: Mate dojem, ze jste priliS ¢asto, intenzivhé kontrolovani ze strany

nadrizeného ¢i vedeni?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentai: 54 % respondentll nema dojem, Ze jsou pfFili§ Casto a intenzivné
kontrolovani ze strany nadfizeného Ci vedeni. 19 % respondenti ma dojem, Ze jsou
spiSe pfrili§ ¢asto a intenzivné kontrolovani ze strany nadfizeného &i vedeni a 6 %
respondentd ma dojem, Ze jsou urcité prilis ¢asto a intenzivné kontrolovani ze strany

nadfizeného ¢&i vedeni.

Graf 16: Prejete si, aby vam byla poskytnuta vétSi podpora ze strany nadrizeného

¢i vedeni?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 37 % respondentl si spiSe nepfeje, aby jim byla poskytnuta vétSi podpora
ze strany nadfizeného €i vedeni, aviak 34 % by spiSe uvitalo, aby jim byla poskytnuta
vétSi podpora ze strany nadfizeného Ci vedeni a dokonce 19 % by urcité uvitalo, aby
jim byla poskytnuta vétSi podpora ze strany nadfizeného Ci vedeni. Pouze 10 %
respondentt by si urcité nepralo, aby jim byla poskytnuta vétSi podpora ze strany

nadfizeného &i vedeni.
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Graf 17: Dostavate dostate¢né informace vztahujici se k vasi pracovni agendé?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentari: 38 % respondentl spiSe dostava dostate¢né informace vztahujici se
k pracovni agendé a 34 % respondentu urcité dostava dostatecné informace vztahujici
se k pracovni agendé. Naopak 20 % respondentl spiSe nedostava dostatecné
informace vztahujici se k pracovni agendé a dokonce 8 % respondentd nedostava

urCité dostatecné informace vztahujici se k pracovni agendé.

Graf 18: Jaky zpusob chovani v organizaci nejvice odsuzujete?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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Komentar: 39 % respondentl v organizaci nejvice odsuzuje donaseni nadfizenému, 20
% respondentl nejvice odsuzuje hadky na pracovisti a zavist mezi kolegy, 17 %
respondentl nejvice odsuzuje nedostate¢né uznani a pouze 4 % respondentl nejvice

odsuzuje kritiku ze strany druhych, coz uvedlo 2 % muzi a 2 % zen.

Graf 19: Jste ze strany nadiizeného dostate¢né motivovan/a?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 43 % respondentll spiSe neni ze strany nadfizeného motivovano a 14 %
respondentl urcité neni ze strany nadfizeného motivovano. 28 % respondentl je spiSe
ze strany nadfizeného motivovano a 15 % respondentt je urcité ze strany nadfizeného

motivovano.
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Graf 20: Povazujete formy nepenézni motivace za dllezité? Napr. pochvala,

uznani...
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 38 % respondentl urcité povazuje formy nepenézni motivace za dulezité,
25 % respondentl spiSe povazuje formy nepenézni motivace za dilezité. 20 %
respondentl urcité nepovazuje formy nepenézni motivace za dilezité — 17 % muzi a 3
% Zen a 16 % respondentl spiSe nepovazuje formy nepenézni motivace za dilezité —

12 % muzt a 4 % Zen.
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Graf 21: Dostava se vam uznani, pochvaly za vasi praci?
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 40 % respondentim se spiSe nedostava uznani ¢i pochvaly za jejich praci a

19 % respondentim se urcité nedostava uznani ¢i pochvaly za jejich praci. 32 %

respondentim se spiSe dostadva uznani & pochvaly za jejich praci a pouze 9 %

respondentim se dostava uznani i pochvaly za jejich praci.

Graf 22: Jak zvladate stresové situace v zaméstnani?

60

50

55

40

vyborné dobfe Spatné velmi Spatné

B MuZi ®Zeny M Celkem

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentar: 55 % respondentu zvlada stresové situace dobfe, 20 % respondentd zvlada
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stresové situace vyborné — 14 % muzli a 6 % zZen. Naopak 19 % respondentl zvlada
stresové situace Spatné — 6 % muzli a 13 % zZen. 6 % respondentl zvlada stresové

situace velmi $patné — 2 % muzl a 4 % zen.

Graf 23: Projevuji se u vas v dusledku stresové situace fyzické nebo psychické

problémy? Napfi: nevolnost, bolest hlavy, nespavost...
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Komentai: u 43 % respondentl se v dusledku stresové situace spiSe neprojevuji
fyzické nebo psychické problémy, u 29 % respondentl se v dusledku stresové situace
urcité neprojevuiji fyzické nebo psychické problémy. U 17 % respondentl —u 3% muzl
a u 14 % zen se v dusledku stresové situace spiSe projevuji fyzické nebo psychické
problémy a u 11 % respondentld — u 2 % muzd a u 9 % Zen se v disledku stresové

situace urcité projevu;ji fyzické nebo psychické problémy.
Verifikace hypotéz

H1 Zeny jsou vice spokojené se vztahy na pracovisti nez muzi.

Ovéruje otazku €. 9: Mate dostatec¢ny kontakt s nadfizenym?

17 % respondentd (muzd) uvedlo, Ze ma urcité maji dostateény kontakt s nadfizenym a

21 % respondentl (muzu) uvedlo, Ze spiSe ma dostatecny kontakt s nadfizenym.

27 % respondentl (zen) uvedlo, Ze ma urcité dostate¢ny kontakt s nadfizenym a 13 %

respondentd (Zen) uvedlo, Ze ma spiSe dostatecny kontakt s nadfizenym.

Ovéruje otazku ¢ 10: Mate dostateény kontakt s kolegy a ostatnimi
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spolupracovniky?

25 % respondentt (muzd) uvedlo, Ze ma urcité dostatecny kontakt s kolegy a ostatnimi
spolupracovniky a 17% respondentd (muzl) uvedlo, Ze ma spiSe dostateCny kontakt

s kolegy a ostatnimi spolupracovniky.

33 % respondentl (zen) uvedlo, Ze ma urcité dostateCny kontakt s kolegy a ostatnimi
spolupracovniky a 14 % respondentu (zen) uvedlo, Ze ma spiSe dostateCny kontakt

s kolegy a ostatnimi spolupracovniky.
Ovéruje otazku €. 11: Mate dojem, ze pracovni klima je dobré?

10 % respondentt (muzu) uvedlo, Ze ma dojem, Ze pracovni klima je urcité dobré a 20

% respondentd (muzu) uvedlo, Zze ma dojem, Ze pracovni klima je spiSe dobré.

10 % respondentu (zen) uvedlo, Ze ma dojem, Ze pracovni klima je urcité dobré a 30 %

respondentl (zen) uvedlo, Zze ma dojem, ze pracovni klima je spiSe dobré.

Ovéruje otazku €. 12. Dochazi na vasem pracovisti ke konfliktiim? Napr.

k hadkam, nedorozuménim...
9 % respondentu (muzu) uvedlo, Ze na pracovisti nikdy nedochazi ke konfliktim.

14 % respondentd (Zen) uvedlo, Ze na pracovisti nikdy nedochazi ke konfliktim.

Hypotéza potvrzena.

H2 U Zen je pracovni spokojenost vy$Si nez u muzu.

Ovéruje otazku €. 4: Jak jste spokojen/a se svym pracovistém?

9 % respondentld (muzu) uvedlo, Ze je velmi spokojeno se svym pracovistém a 29 %

respondentld (muzi) uvedlo, Ze je spiSe spokojeno se svym pracovistém.

6 % respondentu (zen) uvedlo, Ze je velmi spokojeno se svym pracovistém a 32 %

respondentd (zen) uvedlo, Ze je velmi spokojeno se svym pracovistém.
Ovéruje otazku €. 5: Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

10 % respondentl (muzu) uvedlo, Ze je velmi spokojeno se vztahy na pracovisti a 23 %

respondentd (muzl) uvedlo, Ze je spiSe spokojeno se vztahy na pracovisti.

13 % respondentl (Zzen) uvedlo, Ze je velmi spokojeno se vztahy na pracovisti a 25 %

respondentd (Zen) uvedlo, Ze je spiSe spokojeno se vztahy na pracovisti.
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Ovéruje otazku €. 6: Vyhovuji vam pracovni podminky?

18 % respondentd (muzd) uvedlo, Ze jim vyhovuji pracovni podminky a 23 %

respondentd (muzd) uvedlo, Ze jim ¢astecné vyhovuji pracovni podminky.

24 % respondentld (zen) uvedlo, Ze jim vyhovuji pracovni podminky a 18 %
respondentd (zen) uvedlo, Ze jim ¢astecné vyhovuji pracovni podminky.

v

Ovéruje otazku €. 7: Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani

osobniho ohodnoceni?

9 % respondentd (muzu) uvedlo, Zze je velmi spokojeno s principy a pravidly
odménovani osobniho ohodnoceni a 16 % respondentd (muzl) uvedlo, Ze je spiSe

spokojeno s principy a pravidly odmérnovani osobniho ohodnoceni.

4 % respondentl (Zzen) uvedlo, Ze je velmi spokojeno s principy a pravidly odménovani
osobniho ohodnoceni a 16 % respondentl (Zen) uvedlo, Ze je spiSe spokojeno

s principy a pravidly odménovani osobniho ohodnoceni.

Ovéruje otazku €. 8: Odpovida vase platové ohodnoceni naroénosti vykonavané

prace?

7 % respondentd (muzl) uvedlo, Ze platové ohodnoceni urcité odpovida narocnosti
vykonavané prace a 15 % respondentd (muzl) uvedlo, Ze platové ohodnoceni spiSe

odpovida naro¢nosti vykonavané prace.

4 % respondentl (Zen) uvedlo, ze platové ohodnoceni urc€ité odpovida naroénosti
vykonavané prace a 10 % respondentld (zen) uvedlo, Zze platové ohodnoceni spiSe

odpovida narocnosti vykonavané prace. Hypotéza nepotvrzena.

vvvvvv

Ovéruje otazku €. 21: Povazujete formy nepenézni motivace za dulezité? Napr.

pochvala, uznani...

11 % respondentl (muzl) uvedlo, Ze urcité povazuje formy nepenézni motivace za
dulezité a 10 % respondentd (Zen) uvedlo, Ze spiSe povazuje formy nepenézni

motivace za dulezité.

27 % respondentt (Zen) uvedlo, Ze urcité povazuje formy nepenézni motivace za
dulezité a 15 % respondentd (Zen) uvedlo, Ze spiSe povazuje formy nepenézni

motivace za dllezité. Hypotéza potvrzena.
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Ovéruje otazku ¢. 22: Dostava se vam uznani, pochvaly za vasi praci?

2 % respondenttd (muzll) uvedlo, Ze se jim urcité dostava uznani, pochvaly za praci

a 11 % respondentl (muzl) uvedlo, Ze se jim spiSe dostava uznani, pochvaly za praci.

7 % respondentl (Zzen) uvedlo, Ze se jim urcité dostava uznani, pochvaly za praci a 21
% respondentl (zen) uvedlo, Zze se jim spiSe dostava uznani, pochvaly za praci.

Hypotéza potvrzena.

H4 Zeny Iépe zvladaji stresové situace nez muzi.

Ovéruje otazku €. 23: Jak zvladate stresové situace v zaméstnani?

14 % respondentd (muzl) uvedlo, Ze stresové situace zvlada vyborné a 28 %

respondentl (muzu) uvedlo, ze stresové situace zvlada dobre.

6 % respondentl (Zzen) uvedlo, Ze stresové situace zvlada vyborné a 27 %

respondentl (zen) uvedlo, ze stresové situace zvlada dobfe.

Ovéruje otazku €. 24: Projevuji se u vas v disledku stresové situace fyzické nebo

psychické problémy? Napf. nevolnost, bolest hlavy, nespavost...

2 % respondentd (muzu) uvedlo, Ze se u nich urcité projevuji v dusledku stresové
situace fyzické nebo psychické problémy a 3 % respondentd (muzl) uvedlo, Ze se

u nich spiSe projevuji v disledku stresové situace fyzické nebo psychické problémy.

9 % respondentu (zen) uvedlo, Ze se u nich urcité projevuji v disledku stresové situace
fyzické nebo psychické problémy a 14 % respondentl (zen) uvedlo, Ze se u nich spiSe
projevuji v dUsledku stresové situace fyzické nebo psychické problémy. Hypotéza

nepotvrzena.
Shrnuti a navrh moznych reseni

Z nasledujiciho empirického Setfeni vyplynulo, Zze respondenti jsou celkové docela
spokojeni se svym pracovidtém, se vztahy na pracovisti, pracovnim prostfedim,
a motivaci k pracovnimu vykonu, avSak ukazaly se i ur€ité nedostatky v téchto

oblastech:

o V oblasti spokojenosti s pracoviStém vyplynulo, Ze respondenti nejsou spokojeni
s financnim ohodnocenim, principy a pravidly odménovani. Moznym feSenim je
zména principu a pravidel hodnoceni.

o Voblasti spokojenosti vztahi na pracovisti vyplynulo, Ze respondenti nejsou

spokojeni se vztahy na pracovisti, mezi kolegy, zarovern nefunguje komunikace
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mezi soudci a administrativou, mezi nadfizenymi a podfizenymi, nezfizeni
puvodné planovanych sloZeni pracovnich tymd. Moznym feSenim je zlepSeni
komunikace mezi podfizenym a nadfizenymi i kolegy, pracovnici by méli byt
k sobé tolerantngjsi, vstficnéjsi a méli by vytvofit kolektiv, kde by fungovala
vzajemna spoluprace. Dale by bylo vhodné zfizeni pracovnich tym(, které by
se skladaly vkazdé kancelafi ze soudce, protokolujicich ufednic
a zapisovatelky, tim by nedochazelo k pfetizeni pracovnikl, zlepSily by se

pracovni vykony zaméstnanct i celkové fungovani organizace,

o Voblasti motivace vyplynulo, ze respondenti nejsou motivovani ze strany
nadfizeného k pracovnimu vykonu, ani formou penézni & nepenézni motivace.
Moznym feSenim je zlepsSit formy nepenézni motivace — uznani, pochvala

a podpora ze strany nadfizeného,

o Vv oblasti pracovniho prostfedi a péCe o pracovniky vyplynulo, Ze respondenti
nejsou spokojeni se soucasnou pracovni dobou, evidenci dochazky soudc,
urovni pracovniho prostfedi (Spatné vytapéni, nedostateény prostor pro spisovy
material), technickym vybavenim, s kvalitou a cenou stravovani, nedostate¢nym
uklidem a hygienickym vybavenim. Dale respondenti uvedli, Ze v organizaci
chybi kufarna, spoleCenska mistnost, moznost kariérniho rustu, vzdélavani
pracovnikd. Moznym feSenim by bylo zavedeni pruzné pracovni doby, kdy
zaméstnanci by si sami volili zacatek a konec pracovni doby v urcitém ¢asovém
rozmezi stanoveném zaméstnavatelem, bylo by vhodné zavést Fadnou
a pravidelnou evidenci dochazky soudcl, jez v souCasné dobé neexistuje,
s cilem zajisténi stejnych pravidel pro vSechny zaméstnance organizace,
zlepSeni pracovniho prostfedi — lepSi vytapéni, mistnost pro spisovy material,
moderni technické vybaveni (kopirky, faxy, tiskarny), zlepSeni stravovani tak,
aby kvalita odpovidala cené stravovani, zlepSeni uklidovych Cinnosti a dostatek
hygienickych potfeb. Zfizeni kufarny, spoleCenské mistnosti a moznost
kariérniho rdstu, popfipadé zajisténi zaméstnancum vzdélavani na justiéni
akademii, v pfipadé studujicich zaméstnancu, ktefi studuji obor souvisejici

s vykonem prace zavést studijni zvyhodnéni (napf. studijni volno).

Ze strany zaméstnancu jsou velmi kladné hodnoceny formy nepenézni motivace

organizace:

o 3 dny indispozi¢niho volna béhem roku pro zafizovani soukromych i jinych

povinnosti zaméstnancu, kdy zaméstnanec maze tyto dny vyuzit pro zafizeni
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soukromych potfeb, aniZz by se mu tyto dny odecitaly z dovolené,

o Benefit stravenek jako nejjednodussSi forma jak umoznit zaméstnancim

uhrazeni nakladd na stravovani v pribéhu pracovniho procesu.

96



ZAVER
Tato diplomova prace obsahuje ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické &asti jsou

uvedeny zakladni pojmy, definice, skuteCnosti a souvislosti mezi jevy, jez jsou

empiricky potvrzené v praktické Casti.

Teoreticka €ast v poCateéni kapitole definuje zakladni pojmy jako aktivace organizace,
zaméstnancu, tym(, pracovni motivace a stimulace, motivace k pracovnimu vykonu.
Daldi kapitola je vénovana vyznamu prace pro dospélého Clovéka, ktera se zaméfuje
zejména na osobnost Clovéka ve vztahu Kk praci, adaptaci jedince v pracovnim
prostfedi, motivaCni nastroje a jsou zde také charakterizovany terminy pracovni
jednani, moralka a kariéra, kultura organizace a organizacni klima. StéZejni kapitola
této prace se zabyva pracovni spokojenosti a adaptaci, ktera zahrnuje vysvétleni
pojmu pracovni spokojenost a pracovni uspokojeni, fluktuace a socialni klima. Dale je
zde zahrnuta kapitola tykajici se pracovnich vztah( na pracovisti, jelikoz pfiznivé
pracovni vztahy jsou zakladem pro pracovni spokojenost, motivaci a pracovni vykon
zamérujici se zejména na pracovni skupinu jako celku a efektivitu pracovni skupiny, jez
je hlavnim elementem spravného fungovani organizace. Tato prace také obsahuje
kapitolu tykajici se komunikace v pracovni skupiné a konflikti na pracovisti, jelikoz
komunikace je zakladnim nastrojem uspésSného fungovani organizace. Ke konci je
uvedena péce o pracovniky, pracovni prostfedi a BOZP, kdy posledni kapitola je
vénovana stresu na pracovisti a zahrnuje faktory, vznik, prabéh, dusledky stresu

a nasledné feseni tohoto problému.

Prakticka €ast na zakladé absolvovani praxe a zkuSenosti u Méstského soudu
v Praze, Spalena, obsahuje popis této organizace a v souvislosti stim, bylo
vypracovano kvalitativni a kvantitativni Setfeni. Cilem kvalitativniho Setfeni bylo zjistit
hlavni pfi€iny a dusledky konfliktd na pracovisti v této organizaci. Hlavni pouzitou
technikou byl otevieny rozhovor se zaméstnanci Méstského soudu v Praze, Spalena
a obsahova analyza dokumentt. Cilem kvantitativniho Setfeni bylo prozkoumani
pracovis$té v organizaci Méstského soudu v Praze, Spalena a poskytnuti informaci
o aktualnim stavu v oblasti pracovni spokojenosti. Zakladni pouzitou technikou
kvantitativnino vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni. Autorka prace se tak domniva, Ze

stanovené cile byly spinény.

Hlavnim cilem této prace bylo poukazat na dllezitost pracovni spokojenosti v Zivoté
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dospélého Clovéka, jelikoz kazda cesta k né€emu je zarover cestou od néceho, a proto
je velice dllezité si uvédomit, od &eho &lovék odchazi a k emu sméfuje. Kelly ® uvadi,
Ze v procesu zvySovani spokojenosti je zasadni najit a ur€it pfesnou pfiinu
nespokojenosti. Realita je takova, Ze lidé jsou hluboce nespokojeni, jak se svym
osobnim, tak i se svym pracovnim zivotem. Jako jedinci s tim musime zaéit néco délat,
jako spoleCnost musime zaméstnance naucit, aby svému Zivotu dali systém, ktery
zvysi jejich spokojenost. Clovék vétsinou nevi, co chee, pfistupuje ke svému Zivotu bez
strategie a jen doufa, ze vSe dopadne dobie. OvSem &lovék nemuze Cekat a doufat, ze
se stane néco Uzasného. Je dllezité mit aktivni pfistup, jez bude prospésny nejen pro
nas, ale i ostatnim, které v zivoté potkame. Co je v8ak klic¢em ke spokojenému zivotu?
Dulezité je zejména védét, co je pro nas skutecné dulezité, spokojenost nepfinasi véci
a prozitky, ale jsou to véci a prozitky, na kterych nam zaleZzi, jelikoz tyto véci a prozitky
nam umoznuji stat se lepSimi a moudrejSimi. V souvislosti s tim zacneme zjistovat, co
je pro nas skute¢né dulezité a to, co jsme dfive povazovali za dullezité, nema
v podstaté zadnou hodnotu. Pouze za pfedpokladu, ze ¢lovék dosahne prozieni, mlze
dosahnout trvalé a hluboké spokojenosti. Uvédoméni si toho, ze nas Zivot ma smysl

a dava smysl nam samym je skuteCnym pocitem spokojenosti.

& Kelly M. Budte spokojeni v praci i doma; jak smyslupiné rozvijet svou osobnost. 1. vyd.
Praha: Beta, Dobrovsky, 2012. s. 143-178. ISBN 978-80-7306-499-0.
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PRILOHY

Priloha A — Pracovni fad MS v Praze

—
Pracovni fad Page 1 of 11

PRACOVNI RAD
Mestského soudu v Praze

Méstsky soud v Praze vydava podle § 82 zik. price tento pracovni fi:

Cast prvni
Rozsah pusobnosti

1) Pracovni Fid je zivazny pro viechny zaméstnance, ktefi Jjsou v pracovnim poméru k Méstskému
soudu v Praze (ddle jen .zaméstnavatel*).

2) Na soudee se pracovni fad vztahuje pouze v rozsahu, ve kterém se pracovhi vziah soudce Tidi
zakonikem préce.

3) Na zaméstnance ¢inn¢ pro Méstsky soud v Praze na zakladé dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér se pracovni fid vztahuje v rozsahu, vyplyvajicim z pracovng privoich predpisi nebo
z uzavieng dohody.

Cist druhs
Pedpoklady vzniku pracovniho poméru
Pracovni pomér zaméstnance vznika na ziklads pracovni smlouvy mezi Ceskou republikou -
Meéstskym soudem v Praze jako organizaéni slozkou statu a zaméstnancem,
1 Do pracovniho poméru lze piijmout zamestnance, ktery:

a) je obéanem Ceské republiky: v¥jimku mize povolit zaméstnavatel. splituje-li uchazet o uzavieni
pracovniho poméru podminky stanovené zvldstnim predpisem !

b) splituje-li kvalifikaéni predpoklady stanovené pro platavou tidu a funkei, do které ma byt
zafazen na zdkladé drubu price sjednaného v pracovni smlouve.

¢) je hezithonny

d) je telesng zpusobily k vikonu prace (funkce)

€) splitje dalsi podminky pro funkei stanovené zvIistnim pravaim predpisem, 2

2} Spinéni podminek pro vznik pracovniho poméru podle adst: 1) :1.). ¢), a ) prokazuje uchazee o

zameésindni platmym ob&ansk¥m pritkazem. cestovnim pasem a platnym dokladem padle zvladmiho
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predpisu 1), origindlem nebo ovérenou Kopii dokladu o \ispésném ukonéeni pozadovaného stupne
vzdéldni, dokladem o vstupni [éKaiské prohlidee, dokladem o spInéni dalich stanovenych podminek
a vypisem z evidence Rejstiku tresti,

3) Télesna a dusevni zpisobilost podle edst, 1 pism. d) se ovéiuje lékaiskou zpriavou vvdanou na
zikladé vstupni lékaiské prohlidky.

4} Nespliuje-li zamestnanec kvalifikacni pfedpoklad stanoveny pro platovou tiidu, do kreré ma bt
zafazen, maze byt vijimedné zafazen do této platové tiidy pouze za podminek stanovenych
zvlastnim pravnim predpisem, ¥

Venik pracoviiho poméru

1) Pred uzavienim pracovniho poméru je zaméstnavatel povinen odpovedng posoudit pedpoklady
uchazet o pracovni pomér potfebné pro vykon konkrétiho druhu prace (funkee). Vyehazi pritom
piedevsim z dokladd predlozenych uchaze€em. zejména z pisemné zadosti o uzavieni pracovniho
poméru, z udajii osobniho dotazniku a profesniho Zivotopisu a dokladit tyto tdaje osvédeujicich
(napi, obtansky prikaz, doklad o dosaZeném vzdelani, difveisi pracovni smlouvy, pracovni posudek,
potvrzeni o zaméstnani predehozich zamestnavatell). Uchazed je povinen jim tvrzené skutetnosti
zamesinavateli hadnovérng prokazat a zaméstnavatel je povinen takové doklady pozadavar Na
nedoloZené skutednosti nesmi zamestnavatel brdt zfetel. TotéZ plati i pro uplatovdni ndrokn
zameéstnancem.

2) Uchazet o zamé&stnani je povinen pied vznikem pracovniho poméru:
a) vyplnit osobni dotaznik,

b) podrobit se vstupni lékaiské prohlidce,

c¢) predlozit vipis z rejstiiku tresti.

d) predlozit potvrzeni o dosavadnim zameéstndni {zdpoctovy list)

¢) piedlozit doklady o dosazeném vadelani,

f) sd&lit zda a jak json mu provadeny srazky ze mady,

o) doklad o drubu a vy3i pfiznaného dichodu.

h) doklad o zménéné pracovni schopnosti.

3) Zamestnavate] je povinen pied uzavienim pracovniho poméru sezndmit zaméstnance s jeho privy
a povinnostmi, vypl¥vajicimi z pracovniho poméru a déle s pracovnimi @ mzdovymi podminkami, za
nichZ md praci konat, s pracovnim fadem, s ptedpisy k zajidténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii
praci. predpisy pozami ochrany a predpisy k zajisténi bezpeénosti a ostrahy objektu.

4) Pisemna pracovni smlouva se vyvhotovuje dvojmo: jedno vyhotoveni obdrzi zamésinanec.

5) Manzelé. druh, druzka. rodice a déti, sourozence a osoby v jiném piibuzenském poméru, nemehou
b¥t ptijimani na pracovni mista. v nichz by jeden z nich byl pfimo pediizen druhému nebo podi¢hal
jeho kontrole, V¥jimky, nejde-li o pokladni nebo 0¢etni tinnost a jeji kontrolu, muze v
odivodnénych pipadech povelit piedseda Méstského soudu v Praze.

6) Udaje o zaméstnanci nezbytné pro realizaci pracovnépravniho vztahu a s nim souvisejicich prav a
povinnosti, shromazd'uje zaméstnavatel v osobnim spisu zaméstnance, Zaméstnance md privo
kdykoliv do svého osobniho spisu nahlédnout.

7) Uchaze¢ o zaméstnani svym podpisem slvrzuje souhlas se shromazd'ovanim osobnich adajt. které

jsou obsahem osobniho spisu a dalsich potiebnych vdajl, Kieré jsou podkladem pro socialni a
zdlravotni pojisténi a z0&tovdni dand 7 pidjmu.
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Skonéeni pracovniho poméru
1) Névrh na skongeni pracovniho poméru dohodou, vypovedi, okamzZitym zruSenim pracovniho
pomeéru. popi. Zrusenin pracovoiho pomeéru ve zkuSebni dobg, épodava Zamesipanes pisemne
osobnim dorudenim titvaru persondlnich Sinnosti (dale jen UPC). Riadné dorucena jsou vide uvedend
poddni sméfujici ke skonteni pracovniho poméru také doruc¢enim prostiednictvim prlsluSneho
vedouciho zaméstmance. prostiednictvim podatelny zaméstnavatele nebo prostrednictvim drzitele
postavni licence,
2} Pii skenceni pracovniho poméru j Je zaméstnanec povinen odevzdat viechny pmcovm pomitcky.
zaptijéend mu k tadnému vykonu prace. K tomu telu vydia UPC zaméstnanci v vstupni list. na ném2
piishudni adpovédni referenti potvrdi zaméstnanci jejich vraceni.

3) Zamesmavatel postupuje pii skonteni pracovniho poméru se zaméstnanci ve smyshu piislusnych
ust. zakonfku préce.

Cast tieti
Povinnosti zaméstnavatele a zamdstnance
A) povinnosti zaméstnavatele

1) Zaméstnavatel je povinen petovat o vytvifeni a rozvijeni pracovnéprivnich vztahil v souladu se
zakonikem prace. ostatnimi pravnimi predpisy a s pravidly sludnosti a obéanského souZitl.

2) Pridélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy neba druhu prace, vyplyvajiciho z funkce
obsazené jmenovianim,

3) Poskytovat zaméstnanci za vykonanou prdci plat v souladu s piislusnymi predpisy 4

4) Vytviiet podminky pro tispésné plnéni pracovnich tikoli a dodrZovat ostatni podminky stanovené
pravaimi predpisy. pracovni smlouvou, pracovnim fadem. popFipade dalimi internimi predpisy.

5) Informovat zaméstnance o ptipravovanych strukturdinich zménach. organizatnich nebo
racionalizaénich opatfenich.

6) V souladu s piisludnymi ustanovenimi zékoniku préce v pracovnépravnich zilezitostech Gizee
spolupracovat s odborovymi organy,
B) povinnosti zaméstnance
Vsichni zaméstnanci jsou povinni:
1} v dodrZovdni vnitinich a ostatnich obeent zivaznych predpisi se odkazuje na ust. § 73 zak. price,

2} zachovavat micenlivost o viech skutetnostech. které se v sounslosn s vikonem price dozvédél:
tato povinnost trva i po skonéeni pracovniho poménu.

3) dbat, aby nebylo ohroZeno stétni, hospodaiské a sluzebni tajemstvi: tato povinnost trva i po

http://intranet/dokumenty/pracovni_rad. htm 11.4.2013



— e —

Pracovni fad ' Page 4 of 11

skonéeni pracovniho poméru,

4) dodrzovat predpisy a pokyny, tykajici se zajisténi bezpednosti budov zaméstnavatele. ochranovat
majetek zaméstnavatele pred podkozenim, ztriton, znitenim a zneuZitim a dbit o jeho nejicelngjsi
vyuziti, Dodrzovat zasady €elného a Fadného hospodaieni s finanénimi prostredky zaméstnavatele,
nejednat v rozporu s jeho opravnénymi zajmy.

5) nepozivat alkoholické ndpoje a neuZivat jiné omamné prosttedky v pracovni dobé i mimo
pracovidté, nenastupovat pod jejich vlivem do préce,

5) dodr2ovat zikaz Koufeni na pracovisti, kde pracuji také nekufdci,

6) udrzovat na svém pracovisti pofidek a ukladat spisy, pomiicky a rozpracovany materidl bezpetne
a prehledné tak, aby se v nich mohl orientovat jiny zam&stnance v piipad@ zastupovdni,

7} odkladat své svrsky, osabni predméty, penize a cennosti. které obvykle nosi do prace, do uréenych
prostor. kterymi jsou uzamdéené pracovni stoly nebo uzaméené skiing. V piipadé, Ze se zaméstnance
vazdili ze svého pracovisté, je povinen pracovisté bezpetng uzamknout, aby nemohlo dojit k vaiknuti
cizich osob,

8) zameéstnanci, kterym bylo povoleno vjizdét na soudni dvir se soukromymi vozidly, jsou povinni
parkovat na vyznacenych parkovistich, pokud k tomu maji povoleni.

9) nezneuzivat pracovni pomicky — osobni pocitate pro osobni poticby, zejména zneuzivat ke své
zdbave informadni si1&, napi. [ntermet, Zaméstnanci se zakazuje do zafizeni zaméstnavatele
zabudovivat vlastni zatizeni (bardware) a instalovat jukékoli vlastni softwarové vybaveni,

10) zaméstnanci jsou povinni pfichdzet do zameéstnani s upravenym zevnéjskem odpovidajicim
vaznosti o distajnosti vikonu soudnictvi a nevzbuzujicim pohordeni.

11) zaméstnanci jsou povinni hradit soukromé telefonni hovory podle predliozenych (ittl sprivou
soudu,

12) neprodleng oznamit UPC ztritu sluzebniho prikazu,

Mimo uvedené povinnosti jsou zaméstnanci dale povinni neprodleng ohlasovat UPC vedkers
zmény osobnich (daji, které maji vyznam pro vznik, zménu nebo zanik priv a povinnosti
vyplyvajicich z pracovniho poméru, z predpisi o zdravotnim a socidlnim pojisténi a predpisti o dani
z pifjmad, zmény v dosazené kvalifikaci veetng ziskani jazvkovych nebo jinych odbornych znalosti.
Dusledky nesplnéni ohla3ovaci povinnosti nese zaméstnanec.

Zaméstnanei jsou ddle povinnosti oznamit zaméstnavateli, Ze se stali (&asiniky trestniho soudniho
fizeni, ¢ proti nim bylo zahdjeno trestni stihdni nebo piestupkové #zeni, Ozndmeni se podava
vedouei spravy zaméstnavatele,

V rdmei zabrdngni stielu vefejného a osobniho zijmu zaméstnanci nesmi zejména:

a) vyuzivat svého postaveni k upfednostiovani projedndvini véci u soudu.

b) poskytovat informace o vécech projednavanych méstskym soudem a zpitsobem, ktery by mohl
vést k zvihodneni nekterého z B¢astnik( fizeni,

¢} svym jedndnim a chovdnim zavdat pfi¢inu k pochybnostem o nestranném a spravedlivém
rozhodovani véei soudem, v rovném postaveni ti¢astnikd Fizeni a o Fdném a spravedlivém pribéhu
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vitizovani véei,

Soukromé podnikdini je zakézano. Vyjimedné mize pisemny souhlas k vykonu podnikatelské
Cinnosti zaméstnance vydat predseda Mestského soudu v Praze na zakladé odiivodniné pisemné
zidosti zamésinance s pripojenym vyjadienim pifslusného vedouciho zaméstnance.

Mestsky soud v Praze shromazd'uje o soudeich a zaméstancich nezbytné osobni tdaje v ramei
persondlnich agend (pro tely platové a mzdoveé, dafiove, pro ugely socialnilo a zdravotnibo
Ppojisténi, pro tdely priznani jednotlivych druhit dachodii, pro evidenci podle zékona o zaméstnavani
zamestnanci s zménénou pracovni schopnosti, pro Gidely statistickeé apod.). Osobni ddaje jsou
shromdzdény v UPC, Privo nahlizet do asobnich spisd maji élenové vedeni Meéstského soudu,
persondlni litvar a prislusni vedouci zaméstnanci: mzdova tcetni mi pravae seznamovat se z osobniho
spisu s idaji potebnymi pro vikon Jeji préce. TotéZ plati u funkeionafi odbori,

Ciist &tvrti
Pracovni doba, doba odpodinku, price pieséas a dovolena
Pracovni doba

1) Stanovena tydenni pracovni daba Je 40 hodin tydné, rovnomémé rozloZena do pétidenniho
pracovniho tydné. Rozvizeni tydenni pracovni doby stanovi Rozvrh price Méstského soudu v Praze

2) Zamestmavatel poskytuje zaméstnanci nejdéle po &tyfi a pil hodindch nepieuzité prace prestavku
na jidlo a oddech v trvini nejméné 30 minut. kterd se nezahrnuje do pracovni daby.

3) Centrdni evidenci pracovni doby vede UPC. Soudei a justiéni tekateld vykazuji denné pracovni
dobu na ptislusném tiskapisu, ktery odevzdaji k poslednimu dni v kalenddinim mesici UPC. Qsiatni
zaméstnanci vykazuji pracovai dobu v knize pfichodi a adchodii, ulozené u piisluiného vedouciho
addtleni nebo vedouei kanceliie. Novou knihu vyzvedne vedouci oddéleni & kancelde v URPC proti
predini predchozi knihy k archivaci.

4} Zamestnavatel maZe na Zidost zaméstnance, pokud lomu nebrani pracovni a provozni tkoly,
povolit kratsi pracovni dobu nebo urtit jiny zaditek a konec pracovni doby. Zaméstnavatel ptitom
piihlizi k apravnénym pozadavkim zamestnaned, zvlage zaméstnanct peéujicich o déti a téhotych
Zen.

5) Zaméstnanec je povinen byt na pracovisti na zadatku pracovni doby a pracovisté opoustét po jejim
skonteni s vyjimkou pracovni cesty a piestavky na jidlo a oddech. Opusteni pracoviste z jingch nez
zdkonnych divodi je zaméstnance pavinen napracovat po dohodé s peisludnym vedoucim
zamestnancem.

6) Neni-li nepritomnost v prici zplisobena zakonem stanovenou prekizkou v prici, miize
7amestmavatel v dohods s odboravou organizaci posoudit nepiftomnost zamésinance jako

neomluvenou absenci, UPC vede centrilni evidenci nepritomnosti zaméstnaneil v élenéni padle
jednotlivych prekazek v praci.

Priice presas, pracovni pohotovost
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1) Zamésinavatel miZe zaméstnanci ve v¥jimeénych pripadech prikdzat prici preséas 7a podminek
uvedenych v ust. § 96 zdk. prace.

2) Konat priici nad ramec uvedeny v odst, 1) [ze pouze vyjimeéng, pokud k vykonu takové prace da
souhlas zaméstnanec. Celkovy rozsah price nesmi init v praméru vice nez 8 hodin 1 vdné. 1.
maximilng 416 hodin za kalenddini rok v jednoho zamésinance. Za préci piescas prislusi
zaméstnanei nahradni volno,

3) Zaméstnavatel mitZe se zaméstnancem dohodnout pracovni pohalovost na pracovisti v rozsahu
tejvyse 400 hodin v kal, roce. Nafizeni pracovni pohotovosti mimo pracovisté je podminéno
dohadou mezi zamésinavatelem a zamestnancem.

4) Price piescas a pracovni pohotovost je evidovina ve «vykazu piescasové price” u .vykazu o
pracovni pohotovasti®, Kiery preda vedouei zaméstnanee UPC k posouzeni a k likvidaci platovvch
nebo jinych ndrokd padie zak. price a platovych predpisi, O ¢erpani ndbradniho volna
zamestancem rozhoduje piislusny vedouci zameéstnanec.

5) Za dodrzovani pripustnych limitd price pieséas a pracovni pohotovosti a poZadavki bezpecnosti
price odpovidd vedouci zaméstanec, Kiery préici prestas nafizuje.

6) Zaméstnancim, kterym prislusi priplatek za vedent, je plat stanoven s pfihlédnutim k pipacdné

prici prescas do 150 hodin v kalend. roce s v¥jimkou price piestas v noci nebo v den pracoviniho
Klidu. nebo price prescas konané v ridmei nafizené nebo dohodnuté pracovni pohotovosti.<)

Dovolen:d na zotavenou

1) ZaKladni viméra dovolené zaméstnanc Méstského soudu v Praze ding pet tvdnd.

2) Cerpdni dovolené uréuje zaméstnavatel v souladu s planem dovolenyeh a s prihlédnutim k
zijmim zaméstnaned. Tiskopis k vyplneni planu dovolenych predkladi zaméstnancim k
naplanovini dovolené UPC do 10. kvéma Kal. roku. Zaméstnanci piedaji plan dovolené UPC do 31.
kvetna kal, roku.

3) Zaméstnanei jsou povinni vyderpat dovolenou v héném kal. race, pokud jim na ni vanikl
nirok. Prevod nevy&erpané dovolené dlo piistiho kal. roku fesi ust, § 109 odst. 2 zak. prace.

4) Zameésanec je povinen piedioZit pred nastupem na dovolenou na zvlddtnim formulafi den
ndstupu a den skon¢eni dovolené a misto svého pobytu béhem dovolené a po schvéleni vedoucim
zaméstnancem dorutit obvyklou cestou UPC k likvidaci platnych ndrokii a k evidenci,

Ciist pati

Plat

1) Zaméstnanci ndlezi za vykonanou préci plat. Jeho vV§i stanovi zaméstnavate! v souladu s pravoimi
predpisy 3)4) samostatnym platovyin dekretem.
2) Plat je splatny kazdého 10. dne a ziloha na plat kazdého 25_dne v hézném kalenddinim mésici.

Pokud tyto duy pripadnou na svitek nebo na den pracovaiho klidu, vyplani termin piipadne na
posledni pracovni den pied timto svitkem nebo dnem pracovniho klidu.
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. Zidost zaméstnance na jeho idet u jednoho penézniha dstavy. Plat je vypldcen osobné zaméstnanci.
/ Jiné osabe Jze plat nebo zalohu na plat zaméstance vyplatit jen na zikladé pisemného zmocnéni.
/ Nemuze-li se zaméstnance dostavit k viplaté z vaznych divodii. zagle mu zaméstavatel plat nebo
zalohu pa plat v den nasledujicim pro jeho vyplatu na sviij niklad a nebezpedi,

3) Plat a ziloha na plat se vyplaceji v pracovni dobé na pracovidti v hotovosti v pokladne neba na

)V piipadé. ze termin vplaty pripadne na obdobi derpdni dovolené zaméstnance, bude vvplacen
plat neba zdloha na plat bez 24dosti zaméstnance ve v¥plalnim terminu predchazejicimu jeho
davolené, pozidd-li o poskytnuti dovolené alespofi (7 tydny pred jejim nastupem. V piipads
pozdejsi Zddosti bude vyplata mzdy nebo piimeéfené zalohy provedena mzdavou tdtirmou na ziklade
dohady mezi mzdovou Btimou a zaméstancem a podle moznosti techniky vypoctu mzdy.

5) Zamestanec je povinen v pii pade pievzeti platu v hotovosti potvrdit svym podpisem prevzeti
platu. Zjisteny¥ nedoplatck nebo preplatek je povinen ihned na misté ohlésit zamestnanci.
provadejicimu viplaw, Dodatedné reklamace prevzalych edstek nebudou uznany. Pi mésicning
vyCiovani platu vydi se soucasn s platem i vyplami doklad, obsahujici udaje o Jednotlivych
sloZkdch platu o provedenych srazkich, Na Zidost soudce nebo zaméstnance mzdovd udtima nebo
UPC predlozi k nahlédnut doklady, na jejichz zdklade byl plat vypodten,

Cést Sesti

Pracovni volno

1) Pracovni volno |ze poskytnout zaméstnanci, kterému unosnil zaméstnavatel napracovani
zameskané doby, Pracovni volno hez nihrady platu 1ze poskytnout i z jinych vaznych diuvodi,
zejména k zafizeni diilezitych osobnich. rodinnych nebo majetkovych zileZitosti, které nelze vyEidit
mimo pracovni dobu. () poskytouti volna rozhoduje piisluiny vedouei zamésmanec.

2) Pracovini volno s néhradou platu, na kter¢ ma zaméstnanec narok. musi zaméstnanee LTPC doloit
pistusnym dokladem (dokladem o vypraveni pohibu, imrtnim ozndmenim. svatebnim vznamenim,
dokladem o edbéru keve apod.).

3) Byl-li zameéstnanee uznan neschopnym price pro nemac nebo viraz, je povinen oznamit to
neprodiend bezprosticdné nadiizenému a soudasne nepradlend dorudit potvrzeni o poditku pracovni
neschopnosti UPC. Pti déletrvajici pracovni neschapnosti je zameésthance povinen pledlozit prikaz o
trvini pracovii neschopnosti nejpozdéji posledni den kalendaiiho mésice. v nemz pracovni
neschopnost tvd, PH ukondeni pracovni neschopnosti je zaméstnanec povinen dorudit UPC ukonceni
pracovni neschopnosti a néstup oznamit souasné bezprostiedné nadiizenému. Obdobné se postupuje
pit ndstupu na matefskou dovolenou, karanténe, oSetfovini ¢lena rodiny a pii pédi o dite mladsi 10
let veku, kde se uplatiuji naroky na davky nemocenského pajisténi na predepsanych tiskopisech.

Cist sedmd

Pracovni cesty a cestovni nihrady

1} Zamestnavatel miiZe vyslat zaméstnance na dobu nezbytné potieby na pracovni cestu jen tehdy,
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je=li tato podminka dohodnuta v pracovni smlouye.

2} Zaméstnanec je povinen vytidtovat cestovnj v¥daje ckonomickému addéleni zaméstnavatele.
Nevytttovanou zilohu mize zaméstnavatel srazit zaméstnanci z platu.

Ciist osma

Bezpe&nost a ochrana zd ravi pfi prici

1) Zamestnavatel je povinen sezndmit zaméstnance Pii ndstupu do zameésinani sc zikladnimi
povinnosimi dodrZovini bezpeénosti a ochrany zdravi pii prici a provést koleni o pozZarni ochrane,
Zaméstnanec je pavinen tuto skutednost potvrdit sv¥m podpisem. Evidenci dokumentace vede
zaméstnance, povifeny agendou bezpecnosti a ochrany zdravi PE prici a agendoy pozirniho

technika,

2} Zavadni preventivni péti o zaméstnance a soudee zajistuje zdravotnicke zaiizeni MEDIKAAL-
TT s.t.0. v Ustiedni vojenské nemocnici. centrum zdravotnického zabezpedeni sportovni
feprezentace, blok C-2, U vojenské nemocnice 141200, 169 02 Praha 6 - StieSovice, Zamdsianec a
soudce je povinen podrobit se vstupn{ lékagské prohlidee g preventivni Iékaiské prohlidee na ziklade
V¥zvy zivodniho |ékate, Padle ust. § 9 odst. 2 zak.é. 20/1966 Sb.. 0 pédi o zdravi lidy. v plamém
znéni. je zavodni preventivni pée vylonéena ze svobadns volby Iékare z divodu naplnéni
odbomyeh poteb pii provaden; posudkoveé innosti, Pred preventivni Iékaiskou prohlidkou, ke kters
Vyzve zaméstnance a soudce zdvadni 1ékat, Je zamésinanec a soudee povinen vyZidat od svéha
odetfujiciho Iékate vypis ze své zdravotni dokumentace, kieroy Preda zivodnimu Iékati, Formulif
zddosti o vypis ze zdravotni dokumentace pieda zaméstnanci a soudei tryar persondinich inposti.
Podle ust. § 135 odst. 4 pism. g) zik. price se zaméstnancem, uréenym k ZJisteéni. zda zaméstnanec a
soudee neni pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych [dtek, urtuje pi Lenka Smidova,

3} Zamésmavatel je povinen nejméné jednou v roce organizovat v soudinnosti s pislugnymi
odborovymi organy provérky bezpednosti a ochrany zdravi pti prdei na viech pracovistich, Za
pfedepsanou evidenci dokumentace, tykajicich se Skaleni o bezpeenosti a ochrane zdravi pii prici a
opalfeni k poZirnf ochrane odpovidd zamésthanee povefeny agendon bezpetnosti a ochrany zdravi
pli praci a agendou pozirniho technika.

Cist deviti
Pége 0 zaméstnance
Pracovni podminky
1) Zaméstnavate] je povinen pribézne zajisfovar dobrou lirover pracovniho prostiedi, Gidrzbu a
zkvalitfovani hygienickych zatizeni, Zaméstnanei jsou povinni dodrzovat PH vyuzivini tschio

zafizeni Gistotu a pofadek a potinat si tak, aby pracovisté a zafizeni nebyla poskozovina a ostatni
zaméstnanci nebyli pi jejich pouzivani omezavanj, &
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2) Zamésinavatel zabezpetuje zivodni preventivii péci zaméstnancd na zdkladé dohod, wzavienych
s prislusnym zdravownickym zaiizenim,

3} Zaméstanec je povinen padrobit se preventivnim a stanovenym pravidelnym prohlidkam, je
pavinen dbét o svou bezpednost, zdravi i o bezpe&nost a zdravi asob, kterych se bezprostiedné
dot¥ki jeho jedndni a je povinen neprodiend ozndmit nadizenému zamdstnanci vedkeré skuteénosti,
které by bezpecnost a zdravi zameéstnanci mohly ohrozit,

Péce o kvalifikaci

1y Zadost o souhlas ke studiu pi zaméstndni predkliadd zamestnanee svému vedoucimu Zzaméstnanci
k vyjadieni a poté UPC k zajisteni dalsich Gkond se studiem P zaméstnani spojenych.

2) Zaméstnavatel zajistuje viastnim planem akei vichovu a vzdelavani zamsstnanct a
zprostfedkovivd (last zaméstnancit na semindfich. pofadanych Institutem daldiho vzdélavani
Ministerstva spravedinosti CR.

3) Pozadavky zaméstnaneil na prohloubeni kvalifikace udasti na semindfich, konferencich,
kritkodobych Skolenich apad., organizovanyeh jingmi institucemi a organizacemi, realizuje na ndvrh
vedouciho zaméstnance ekonomicke oddeleni zamestmavatele. Vedouei zamssmanee piihlizi pFitom
na maximdlnf i¢elnost. hospodiirnost a navratnost vynaloZenych prostiedkil.

4) Studijni pobyty a stize zaméstnancit v zahraniéi schvaluje po vyjadieni pislusného vedouciho
zameéstnance predseda Mestského soudu v Praze.

Cist desits

Odpovédnost za zpiisobenou $kodu

Projedniini $kody

1) Zaméstnanec ohldsi Skodu bez zbytetného odkladu svému vedoucimu zaméstnanci, pfi skodé na
odloZenych vécech nejpozdéji ve Ihiite 15 dni ade dne. kdy se o tkode dozvedel. V oznimeni
zaméstnanec uvede, jak ke $kode doslo a dalsi dilezité idaje podle povahy pripadu, zejména svedky,
ktefi mohou dosvediit uvedenéd skutecnosti. V pripadé tstniho ozndmeni poiidi vedouci zamestnanec
zaznam o Skodg.

2) Zamésinanec, ktery je svédkem drazu, popt. se o ném nejdiive dozvi, poskytne prvni pomoc a je-li
10 mozné. 7ajisti Ickafske odetfeni. Neprodleng a bez zbyteéného odkladu o tom uvédami
nadfizeného zaméstnance. ktery se piesvedei, zdu je zajidténo Iékaiské odetieni a neni-li. zajisti je.
Persondlni oddeleni sepise ziznam o drazu a jedno vyhotoveni zaznamu vydd zranénému
zamesinanci.

3) Dojde-li k pracovnimu Grazu mimo pracovists zamésinance. Je ticha, aby si zaméstnanec padle
moznosti zajistil dikaz. Ze K jeho fwazu dodlo pi pinénf pracovnich kol nebo v piimé souvislosti s
nimi. 2

4) Pii projedndvdni ndhrad zaméstmanei, ktery utrpél pracovni diraz, nebo u kterého byla zjisiéna
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nemoc z povolani, postupuje zaméstnavatel

v souladu s prisludnymi ustanovenimi zikoniku prace. Padkladem Je ziznam o pracovnim Grazu a
prislugné lékafské posudky,

Cist jedendctd
Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér
1) Dohody o pracich konanych mimo pracovni PomEr musi byt uzavieny pisemne pred zahdjenim
praci. k jejichz provedeni jsou siednany.,
2) Evidenci uzaviranych dohod o pracich konangch mimo pracovni pomer vede UPC a sprava soudu.

Podkladem pro vvistovini v¥platy odmeén je hodnoceni pracovniho tikolu pislugnym pracovnikem,
edpovédnym za pievzetf dkolu,

Cist dvanicti

Setieni stiznosti, oznimeni, podnéti a Sporu zaméstnancd

Setieni stiznostf, ozndmeni. podnétii a spord zaméstnanci fed bezprostfedne nadfizeny prislusného
zaméstnance,

Cist thindetd

Zivéreénd ustanoveni
1) Tento pracovni fid nabyva Géinnosti dnem vyhlisen.

2) Vsichni vedouci zaméstnanci jsou povinni s pracovnim Lidem sezndmit podiizend zaméstnance,
Pracovni f4d je pro vechny zaméstnance k dispozici u vedoucich zaméstanci,

3) Zmény a dopliky pracovniho fadu vydava predseda Meéstského soudu v Praze.

4) Pracowni #ad byl schvalen pristusnymi odborovimi argany,

1 4%

11ttp:.".fintrancl/dokumcn(y:"pracovni_rad.hlm
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Index:

" Zakon ¢. 1401991 Sb.. o zamestnanosti

) Zakon ¢. 451/1991 Sh.. kter¥m se stanovi nékteré daldi predpoklady pro vykon néktervch funkei
ve slitnich orgdnech a organizacich

%) Natizeni vlady & 253/1992 Sb., o platovych pomérech zaméstmancd organd statni

spravy, nékterych orgdni a obei

4 Zakon ¢, 143/1992 Sh., o platu 2 odméné za pracovni pohotovost v rozpodtovich a nekterych
dalsich organizacich a orgdnech.

V Praze dne 21. ledna 2002

predseda Méstského soudu v Praze

http:i/intranet/dokumenty/pracovni_rad.htm 11.4.2013
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Priloha B — Zadost o provedeni priizkumu

r—

Reditel sprévy
Méstsky soud Praha
Spalepa 2

120 00 Praha 2

V Praze dne 6. 11, 2012

Zadost o provedeni priizkumu k vvhotoveni diplomové price

Jsem zaméstnancem Méstského soudu v Praze v trestnim oddéleni. V souéasné dobé
studuji Univerzitu Jana Amose Komenskéha v Praze. obor andragogika. Ke své diplomové
préci jsem si vybrala téma . Pracovni spokojenost zaméstnanct a jeji vliv na vztahy a klima
v arganizaci Mestského soudu v Praze™ a k této diplomové préct bych potiebovala provést
priizkum na pracovisti. Jednalo by se o anonymni dotaznikové Setfeni obecného charakteru
{Napf, otazky typu: Myslite si, Ze Vade pracovni napli je zajimava™ atd... ).

Toto Setfeni bych provadéla ve svém volném ¢ase a nenaruSovala bych chod
jednotlivych oddeleni. Setfent by bylo provadéno v obdobi leden - kvéten 2013.

Dékuji za vyhovéni mé Zadosti.

29,

* Hana Dobruské

% 2
VAl

6 /1. 2002
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Priloha C — Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

Rada bych Vas poprosila o vypInéni tohoto dotazniku, kterym mi pomuzete ziskat
objektivni nahled na spokojenost zaméstnancu v této organizaci. Uvedené odpovédi
jsou anonymni a budou pouZity v mé diplomové praci na téma: Pracovni spokojenost
zaméstnancu a jeji vliv na vztahy a klima u Méstského soudu v Praze 2. Dékuji Vam za

spolupraci. Hana Dobruska

Zaskrtnéte:
muz
zena

Zarad'te se do jedné z vékovych skupin:
méné nez 30 let
vice nez 30 let

Nejvyssi dosazené vzdélani: (zaskrtnéte jednu odpovéd)

zakladni
vyuceni
stfedoskolské
vyS$Si odborné
vysokoskolské

4. Jak jste spokojen/a se svym pracovistém? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a)
b)
c)
d)

velmi spokojen/a
spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a
velmi nespokojen/a

5. Jak jste spokojen/a se vztahy na pracovisti? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a)
b)
c)
d)

velmi spokojen/a
spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a
velmi nespokojen/a

6. Vyhovuji Vam pracovni podminky? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a)
b)
c)

vyhovuji
Castecné vyhovuji
nevyhovuji

Xl



7. Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani osobniho ohodnoceni?
(zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) velmi spokojen/a
b) spiSe spokojen/a
c) spiSe nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a

8. Odpovida Vase platové ohodnoceni naro€¢nosti vykonavané prace? (zaskrtnéte
jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) urcité ne

9. Mate dostateény kontakt s nadfizenym? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

10. Mate dostatec¢ny kontakt s kolegy a ostatnimi spolupracovniky? (zaskrtnéte
jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

11. Mate dojem, ze pracovni klima je dobré? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

12. Dochazi na Vasem pracovisti ke konflikttm? Napf. k hadkam,
nedorozuménim...(zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) Casto
b) obcas
c) nikdy

13. Vykonavate zajimavou praci? (zaskrtnéte jednu odpovéd)
a) urcité ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) urci

XV



14. Bavi Vas vase prace? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

15. Jste schopen/a zvladnout objem prace, nebo jste pretézovan/a? (zaskrtnéte
jednu odpovéd)

a) urcité zvladam

b) spiSe zvladam

c) spide jsem pretézovan/a

d) urcité jsem pretézovan/a

16. Mate dojem, ze jste prili§ casto, intenzivné kontrolovani ze strany
nadfizeného ¢i vedeni? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

17. Prejete si, aby vam byla poskytnuta vétsi podpora ze strany nadfizeného ¢i
vedeni? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

18. Dostavate dostatecné informace vztahujici se k vasSi pracovni agendé?
(zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) urcité ne

19. Jaky zpusob chovani v organizaci nejvice odsuzujete? (zasSkrtnéte jednu
odpovéd)

a) donaseni nadfizenému
b) hadky na pracovisti

c) nedostateCné uznani

d) zavist mezi kolegy

e) kritika ze strany druhych

XV



20. Jste ze strany nadfizeného dostatecné motivovan/a? (zaskrtnéte jednu
odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) urcité ne

21. Povazujete formy nepenézni motivace za dilezité? Napi. pochvala, uznani...
(zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) urcité ne

22. Dostava se Vam uznani, pochvaly za vasi praci? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spide ne
d) urcité ne

23. Jak zvladate stresové situace v zaméstnani? (zaskrtnéte jednu odpovéd)

a) vyborné

b) dobfe

c) Spatné

d) velmi $patné

24. Projevuji se u Vas v dusledku stresové situace fyzické nebo psychické
problémy? Napf. nevolnost, bolest hlavy, nespavost...(zaskrtnéte jednu
odpovéd)

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spise ne
d) urcité ne

25) Co byste v pracovnich podminkach, vztazich na pracovisti uvital/a?
Vylepsil/a?
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