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ABSTRAKT

Bakalatskd prace se zabyva podminkami k uplatnéni autoregulace pifi vykonu pracovni
¢innosti u okresnich soudu. V teoretické Casti jsou vymezeny pojmy vztahujici se k fizeni
pracovniho vykonu, sebefizeni a autoregulaci pracovni Cinnosti. Pozornost je vénovana
systému soudtl v Ceské republice a postaveni pracovnikii okresnich soudt dle jejich pra-
covniho zatazeni. Prakticka cast ma za cil zjistit, jaky je nazor pracovnika okresnich souda

na Groven podminek k uplatnéni autoregulace pii vykonu své pracovni ¢innosti.

Kli¢ova slova:

Autoregulace, sebefizeni, pracovni vykon, okresni soud, soudce, ufednice, dospély.

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the conditions for the application of self-regulation in the
performance of work in district courts. The theoretical part defines terms related to perfor-
mance management, self-management and self-regulation work activities. Attention is paid
to the court system in the Czech Republic and to the position of district courts under their
job title. The practical part aims to find out what is the opinion of the district courts to the
level of the conditions for the application of self-regulation in the performance of their

work.

Keywords:

Self-regulation, self-management, work performance, district court, judge, clerk, adult.
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UvVOD

V oblasti vykonu prace a podnikani dochazi v 21. stoleti k pfevratnym zménam. Primérny
vek doziti se zvysuje, lidé budou zlstavat déle profesné ¢inni. Vlivem celosvétového roz-
machu internetu se také méni zplisob prace, misto vykonu prace se stava flexibilnim, roste
potfeba udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. ZvySuji se naroky na
vzdélani pracovniki, na rozvoj vykonu dusevni ¢innosti. Tyto a dal§i zmény zpisobuji
potiebu otevienéjsi partnerské komunikace s témito vzdélangj$imi a sebevédoméjsimi pra-
covniky, ktefi jsou pfipraveni rozvijet své individualni schopnosti a dovednosti, chtéji se
podilet na planovani a fizeni svého pracovniho vykonu a rozhodovéni organizace. Tato
bakalaiska prace ma za cil zjistit, jaké maji pracovnici okresnich soudll v soucasné dobé

podminky pro uplatnéni téchto principti a moznosti pro autoregulaci své pracovni ¢innosti.

Téma a jeho zasazeni do prostiedi soudnictvi bylo vybrano s ohledem na to, ze autorka této
prace dlouhodobé plisobi ve statni sféfe, je zaméstnana u Okresniho soudu ve Zliné vice
nez 10 let, tudiz je s timto prostfedim dobfe obeznamena. ProtoZe vnima problematiku
rozvoje autoregulace a organizace prace jako aktualni i pro oblast soudnictvi, zajima ji, zda
ostatni pracovnici soudu (soudci, zapisovatelky, rejstiikové vedouci, piip. dalsi pracovnici)
se s touto problematikou setkali, zda a do jaké miry maji pfedstavu o moznostech vyuziti
principll sebefizeni a autoregulace pracovniho vykonu pro svou pracovni pozici a jakym
zpusobem by pro né bylo pfinosné pfi organizovani vlastni prace. Lze ocekavat, Ze Groven
podminek pro uplatnéni autoregulace prace se bude u rliznych pracovnich pozic lisit. Jde
vsak o pracovniky pisobici ve stejné organizaci, kteti spolu denné spolupracuji, jejich pra-

covni ¢innosti jsou provazané, ovliviiuji se, a proto byli do vyzkumu zahnuti vSichni.

Teoretické €ast této prace popisuje fizeni pracovniho vykonu, principy rozvoje sebetizeni a
autoregulace pii praci se zaméfenim na to, jak poznatky z této oblasti mohou byt uplatnény
ve statnim sektoru, konkrétné u okresnich soudt. Prakticka cast se vénuje zajmu a potieb-
nosti pro vyuziti té€chto principt v praxi. Cilem vyzkumu bylo zmapovat nazory pracovni-
kil na soucasny stav podminek pro fizeni svého pracovniho vykonu, zjistit jak vnimaji di-
lezitost rozvoje sebefizeni a jakou maji podporu pro autoregulaci své profesni ¢innosti ze
strany organizace. Realizovan byl kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni,
ktery byl provadén na vzorku pracovnikii okresnich soudti v Ceské republice. Nasleduje
zhodnoceni ziskanych dat a z toho vyvozené zavéry, které mohou pomoci ke zjisténi, jak

pracovnici okresnich soudii vnimaji soucasny stav podminek pro autoregulaci svého pra-
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covniho vykonu, zda ptikladaji dilezitost rozvoji sebetizeni a jakou podporu jim v tomto

sméru zajist'uje organizace.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Pojem Fizeni pracovniho vykonu piedstavuje manazersky nastroj fizeni pracovniki. Na
zaklad¢€ dohody ¢i pisemné smlouvy mezi manazerem a pracovnikem tykajici se budouciho
pracovniho vykonu dochazi k provadéni pracovnich ukolt, vzdélavani a rozvoji, hodnoceni
a odménovani pracovnika. Cili na pochopeni a fizeni vykonu dle naplanovanych cilt, no-
rem a pozadovanych schopnosti. Vyznamné je propojeni cilii dohodnutych s jedinci a tymy
s cili organizace a jejich vzajemnd podpora. Tyto méfitelné cile pracovniho vykonu jsou
nastrojem hodnoceni, motivace a také odménovani pracovnikli. Charakteristickym rysem
fizeni pracovniho vykonu je pak jeho nepfetrzitost, jde o sebeobnovujici cyklicky proces.

(Pricha a Veteska, 2014, s. 243)

ZlepSovani vykoni jednotlived a tymi pomaha k rozvoji vykonu celé organizace. Rizeni
pracovniho vykonu méni celou kulturu podniku, a je propojeno s kli¢ovymi personalnimi
¢innostmi, zejména fizeni lidského kapitalu, talentti, vzdélavanim a rozvojem, fizenim od-
ménovani. Jde o pfirozeny a nepfetrzity proces fizeni vedeny manaZery, obdobou fizeni

podnikani. (Armstrong, 2011, s. 24)

Prvni systémy sledovani pracovniho vykonu vznikly jiz pfed prvni svétovou valkou,
byly v§ak zaméfeny zejména na hodnoceni pracovnikd. W.D.Scott byl americky priukopnik
zavedeni klasifikace schopnosti primyslovych délnika. Byl pfitom vyznamné ovlivnén F.
W. Taylorem. Vytvofil stupnici porovnani jednotlivcli systémem meéfitelnych schopnosti,
ktera vSak ve skutec¢nosti degradovala d€lniky na fungujici stroje. Jeho systém byl pozdéji
vyuzit k hodnoceni u¢innosti distojnikd americké armady. Ve 20. a 30. letech byli pracov-
nici hodnoceni ve stupnici podle osobnostnich vlastnosti, cozZ melo pasobit vychovné, ne-
bot’ k hodnoceni dochéazelo pravidelné¢ a byly posuzovany nezbytné rysy pracovnik.

(Armstrong, 2011 s. 25,26)

V Sedesatych letech 20. stoleti pfiSel D. McGregor s myslenkou pifesunout pozornost
Z hodnoceni pracovnikll na analyzu a z minulosti zaméfit pozornost na budoucnost. Pra-
covnik by se mél aktivné podilet na rozvoji a fizeni sebe sama. Spolu s P. Druckerem za-
stavali nazor, Ze fizeni pracovnikil se mé zaméfit na cile, nikoliv na hodnoceni pracovnikii

podle zasluh. (Armstrong, 2011, s. 28)

Rizeni pracovniho vykonu jako kontinualni proces se objevuje v 80. letech 20. stoleti jako
reakce na prekonany systém hodnoceni pracovnikl a slabé stranky systému fizeni podle

cilt. Slouzil zejména k fizeni talentli, segmentaci pracovniki a odménovani. V 90. letech
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se zam¢éroval na vykonnost, oddanost pracovnikll a jejich angazovanost.(Armstrong, 2011

5. 39-40)

V soucasné dobé chapeme fizeni pracovniho vykonu jako pfirozeny proces, nepietrzity
cyklus slozeny zfazi: 1. planovani, 2. jednani, 3. sledovani, 4. pfezkoumavéani.
S pracovniky jsou uzavirany dohody o pracovnim vykonu, které vychdzeji z analyzy poza-
davkl pracovnich mist nebo pracovnich roli. Posouzeni pracovniho vykonu slouzi ptede-

v§im k analyze budoucich naroku. (Armstrong, 2015, s. 393-394)

Dohody o pracovnim vykonu pracovnici uzaviraji s liniovymi manazery. Ukolem t&chto
manazerl je vykonavat ¢innosti spojené s fizenim lidi, jako je definovani pracovnich roli,
vedeni rozhovorti, hodnoceni pracovniho vykonu, poskytovani zpétné vazby, ur€ovani po-
tieb rozvoje a vzdélani. Uplatiiuji politiku a postupy v fizeni lidskych zdroju v souladu

s navrhy personalniho oddéleni. (Armstrong, 2015, s. 94-95)

Personalni oddéleni v organizaci zastava roli poskytovatele sluzeb souvisejicich s fizenim
lidskych zdroji. Zabyva se jejich planovanim, vybérem zaméstnancii, fizenim pracovniho
vykonu a odménovanim, pééi o zaméstnanecké vztahy. Vyznamné tak pfispiva
k efektivnosti celé organizace. Personalisté maji za ukol rovnéz vytvaret prostiedi pro roz-
voj zaméstnancu, uplatnéni jejich schopnosti a rozvoj potenciadlu, zvySovat angazovanost

pracovniki, to v§e v zajmu jejich i samotné organizace. (Armstrong, 2015, s. 80)

Moderni podoba procesu fizeni pracovniho vykonu neni zaloZena na direktivnim natizova-
ni, kontrole v hierarchickém rozlozeni nadfizenosti a podiizenosti. Nepiestavuje pouze
systém hodnoceni pracovniki dle jejich vykonu. Charakterizuje jej propojeni cila jednot-
livet a organizace, pracovnik je Vv procesu fizeni pracovniho vykonu aktivné zapojen. Jde o
nekoncici a neustale se obnovujici proces, zamétuje se do budoucna k hledani a sledovani
stanovenych cili. Nemusi byt spojen s odménovanim pracovnikti dle vykonu. Jde o soucast

manazerského fizeni podnikani.
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1.1 Planovani pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je pfirozeny cyklus, rozdéleny do Ctyi na sebe navazujicich ¢as-
ti: planovani, jednani, sledovani a pfezkoumavani. Je zaloZena na soustavném zlepSovani.
Prvni faze tohoto cyklu nazvana jako planovani spociva v uzavirani dohod o pracovnim

vykonu. (Armstrong, 2015, s. 393)

Uzavirani dohod o pracovnim vykonu podporuje humanisticka teorie Y McGregora, posta-
vena na duvéte v Cloveéka a jeho pozitivnimu vztahu k praci. Je protikladem tradi¢ni teorie
nazvané jako X, ktera predpoklada, ze ¢loveék je od prirody linym a je tfeba ho nutit k ¢in-
nosti odménami a tresty. Teorie Y je proti tomu zaloZena na piedpokladu, ze prace je pro
¢loveéka piirozenou aktivitou podobné jako zabava, ¢loveék vitd moznost pfijmout zodpo-
védnost a samostatné¢ se rozhodovat, tato schopnost samostatného rozhodovani je
Vv populaci hojné rozsifena, pfitom organizace tento potencidl jednotlivcl nevyuzivaji a
misto toho se je snazi kontrolovat a fidit. V praxi se vSak ukazuje, Ze ne pro vSechny pra-
covniky lze pouzit tento humanisticky piistup. Rozdil ale mtize byt pouze v tom, jaky maji
dani pracovnici k praci vztah. Pokud bude vykonavat ¢innost, kterd ho bavi, bude pracovat

ze vSech sil bez kontroly a donuceni. (Bé&lohlavek, 2008, s. 6)

Dohoda o pracovnim vykonu je uzavirdna s cilem dosdhnout zlepSeni ve schopnostech
jednotlived, napliovat i prekonavat ocekavani, ktera pracovnici maji ve vztahu ke svému
potencidlu. Soucasné je tfeba stanovit, jakym zpiisobem mohou pfispét k dosahovani cilt
organizace. Dillezitym aspektem je proto proces slad’ovani individuélnich cill se strategic-
kymi cili dané organizace. Jeji obsah vychazi z rdmce popist pracovnich mist nebo profili
pracovnich roli. Jeji soucasti tvofi 1 prezkoumavani dosavadniho pracovniho vykonu, ne-
bot” tvofi soucast budoucich pozadavkii. ManaZer a zaméstnanec se timto zpisobem do-
hodne, co pracovnik potiebuje pro dosazeni vytéeného cile. Soucésti dohody muze byt i
plan osobniho rozvoje, ktery bude pracovnik za podpory manazera a organizace plnit. Plan
osobniho rozvoje je nejcastéji zaloZen na rozvojovych aktivitdch, vzdélavani, koucovani

nebo mentoringu. (Armstrong, 2015, s. 392,394-395)

Uzavienim dohody o pracovnim vykonu je smluven mezi manaZerem a pracovnikem plan
pracovniho vykonu a zaznamenan zpusob, jakym bude vykon méfen a posuzovan. Je defi-
novan: pozadavek pracovni role (¢eho ma pracovnik dosdhnout v dané roli), tikoly a stan-
dardy vykonu, méfitka a ukazatele vykonu (k posouzeni toho, zda bylo dosazeno cili),

kompetence odborné zpuisobilosti S chovani, zakladni hodnoty a pozadavky podniku, plan
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rozvoje pracovniho vykonu, plan osobniho rozvoje a podrobnosti celého procesu (jak bude
vykon zkoumén, posuzovan, kdy bude uzaviena dalsi /revidovana dohoda o pracovnim

vykonu). (Armstrong, 2011, s. 85-86)

Popis pracovniho mista definuje ukoly a povinnosti, které musi drzitel tohoto mista plnit.
Popis je nepruzny a normativni, coz ptispiva k postoji mnohym pracovniki plnit pouze to,
co maji v popisu prace definovano, nic vic. Netyka se tudiz o¢ekavanych vysledkt a poza-
dovanych schopnosti ¢i chovani pracovnika. Oc¢ekéavané vysledky jsou definovany na ram-
ci urcitého profilu pracovni role. Kromé téchto ocekavanych vysledkti zahrnuje 1 odpo-
védnost drzitele pracovni role za to, co ma délat a ¢eho dosahovat. Neni vSak predepséano,
co je tfeba udé€lat a proto je flexibilnéjsi nez popis pracovniho mista, mize byt snadnéji
aktualizovéan v zavislosti ne ménicich se pozadavcich. Je zaméfen na individualitu pracov-

nika, jeho dovednosti, znalost a schopnosti. (Armstrong, 2015, 679-680)

Soubor znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika spolu s pfijetim odpovédnosti a vy-
sledek jeho procesu rozhodovani mizeme oznacit pojmem kompetence. Tento pojem za-
hrnuje navic i sloZku postojli, které jednotlivec vyuziva k tfeSeni tkoll a situaci, které mu
umoziuji osobni rozvoj. (VeteSska a Tureckiova, 2008, s. 25)

Vw7

Pracovni vykon lze méfit pomoci méritek, ukazateli vykonu. Hlavni ukazatele definuji
vysledky, které jsou povazovany pro dosazeni vysokého vykonu jako rozhodujici. Vykon
se mé&fi zpravidla zptsobem, ktery je méfitelny snadno, napt. u kvantitativnich cild je to
k rozlisovani dvou efektl provedené prace — mezi vystupy a vysledky. (Armstrong, 2011,

5. 83-84)

Strategické cile organizace jsou napojeny na podnikatelskou strategii organizace, ktera
podporuje dosazeni téchto cilti. Vytvaii a rozviji systém prace, pracovniho prostredi a jed-
notlivcl. Strategie fizeni by mimo jiné mély poskytovat cesty ke zlepSeni pracovniho vy-
konu organizace a ukazovat jasné pracovnikiim, jakym zptsobem jsou jejich pracovni mis-
ta a role propojeny s celkovymi cili organizace. Strategie predstavuje dlouhodoby plan
sméfovani organizace a fidit pracovni vykony s timto zamyslenym cilem. Pokud jde o fir-
my a podniky, jsou strategie fizeni postaveny na rozvoji vzacnosti, jedine¢nosti organizace
co se tyka lidskych zdroji, kterd je t€Zko napodobitelna a poskytuje konkuren¢ni vyhodu.
(Armstrong, 2011, s. 241-242)
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Cile neziskovych organizaci nejsou zaméfeny na vytvaieni zisku. Strategické cile se tykaji
oblasti vztaht s lidmi, pomoc obantim a celé spoleCnosti. Je dulezité¢ vSak definovat jasné
a konkrétné poslani dané organizace. Na zakladé zvoleného poslani pak specifikovat urcité

cile. (Drucker, 1994, s. 15-16)

Vykonnosti kapacita organizace je zavisla na lidech, kteti v ni pracuji. Ve velké neziskové
organizaci se st¢zi podafi shromazdit lepsi pracovniky, nez pracuji v jiné organizaci, ma-
ximaln¢ pijde o pracovniky primérné. Planovanym cilem této organizace je proto dostat
ze svych pracovniki vice, nez na co maji. Produktivnost lidskych zdroju je uréujicim fak-
torem vykonnosti organizace. Vybérovy proces pracovnikl za¢ina definici ukolu, nikoliv
pouhym popisem prace. Nasleduje vybér spravného pracovnika a ur€eni vykonnosti (jak na
tom byl vykonnostné v pfedchozim obdobi). Poté se zaméfime na jeho silné stranky, jaké
prednosti u né¢ho byly pozorovany. Poslednim krokem je zeptat se dvou az tii spolupracov-
nikd, ktefi s vybranym pracovnikem pfisli do styku, jak se jim s nim pracovalo. Timto vSak
nekonci. Po uréené dob¢ si zavolame pracovnika znovu a zeptame se ho, co navrhuje udé-

lat, aby byl uspésny. (Drucker, 1994, s. 127-128)

V organizacich statniho sektoru (konkrétné na okresnich soudech v Ceské republice) vétsi-
nou nejsou zfizovany jmenovité personalni oddéleni a pracovni role nazvané manazer. Lid-
ské zdroje jsou zde fizeny né€kolika vedoucimi pracovniky. Pfedseda soudu (mistoptedse-
da), feditel spravy, ptipadné vedouci iseku. Tito pracovnici jsou povéfeni personalnim
fizenim, kdyz tkony spojené s fizenim zaméstnancl si rozdéluji v kazdé z jednotlivych
organizaci odliSné. Nejvyss$i manazerskou funkci tak zastava pfedseda soudu spolu
s mistopiedsedou a feditel spravy v rozsahu povéteni predsedy soudu. Roli liniového ma-

nazera se nejvice priblizuje vedouci useku, a pokud jde o praci v tymech, jednotlivi soudci.

Planovani pracovniho vykonu a jeho realizace je soucasti pfirozeného procesu fizeni. Mélo
by probihat na zakladé dohody o pracovnim vykonu uzaviené mezi manazerem a pracov-
nikem, do niz pracovnik aktivné zasahuje, iniciuje jeji obsah a tim ptebira zodpoveédnost za
svlj vykon 1 osobni rozvoj. Dohoda o pracovnim vykonu mé za kol nejen stanovit cile
pracovnikd, ale pomoci sladit je spolu s definovanymi cili organizace tak, aby dochazelo
k zlepSeni pracovniho vykonu, efektivni praci v organizaci a tim byl zajistén jeji rozvoj. U
neziskovych organizaci a statniho sektoru neni kyzenym efektem dosahnout zisk, avSak
jejim hlavnim ukolem je vysoka vykonnost pracovniki a jejich efektivita prace. Proto jsou
zasady tizeni lidskych zdrojt, co se tyka fizeni pracovniho vykonu vyuzitelné i v této ob-

lasti.
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1.2 Realizace pracovniho vykonu a poskytovani zpétné vazby

Druhou fazi v fizeni pracovniho vykonu jako cyklu je ¢ast nazvana jako jednani neboli
aktivity pracovniho vykonu. Jejim obsahem je naplnovani pracovni role, realizace planu

zlepSovani pracovniho vykonu a osobniho rozvoje. (Armstrong, 2015, s. 393)

Podle uvedeného obsahu této faze se jevi, ze fizeni pracovniho vykonu je pfeneseno na
zodpovédnost predevsim samotného pracovnika. Pribéh této faze zavisi na plnéni jeho

pracovni role, a jakym zpisobem se mu daii smluveny plan pracovniho vykonu realizovat.

Zavisi zejména na individudlnich schopnostech a dovednostech pracovnika. Dilezitym
aspektem pro plnéni pracovni role je vyuzivani a rozvoj sebetizeni, uplatiiovani autoregu-
lace pii vykonu prace a efektivni organizace ¢asu. (Tématy spojenymi s vnitini motivaci,
sebetizenim a rozvojem autoregulace pracovni ¢innosti se budeme blize vénovat v kapitole

2).

Obsahem treti faze v fizeni pracovniho vykonu je sledovani pracovniho vykonu béhem
roku, poskytovani zpétné vazby, koucovani a feseni problému spojenych s pracovnim vy-

konem. (Armstrong, 2015, s. 393)

Ukolem manaZerti a vedoucich pracovniki je vést lidi tak, aby jejich prace byla co nejefek-
tivnéjsi a pracovni vykon se zlepSoval. Béhem realizace pracovniho vykonu vsak dochazi u
pracovnikl ke zménam ve vykonnosti. Tyto jsou soucasti lidského ptirozeného prozivani a
chovani. Pracovnici jsou ovlivnéni nepfedvidatelnymi situacemi, soukromymi udalostmi, 1
socialnim vztahy na pracovisti. Proto je tfeba pruzné reagovat na zménu situace ¢i chovani
pracovnika, oteviené a pfirozené¢ komunikovat o jeho potfebach a podnétech ke zlepSeni

situace.

Jednim ze zasadnich témat spojenych s realizaci pracovniho vykonu lze povaZovat motiva-
ci. Podle teorie o¢ekavani Victora Vrooma je tieba splnéni ttech podminek pro to, aby pra-
covnik citil motivaci. Prvnim je védomi pracovnika, Ze jeho Usili pfinese pfimcteny vysle-
dek. M¢I by byt piesvédcen, ze praci zvlada a Ze ptinese o¢ekavany efekt, je pro n¢j smys-
luplné. Druhou podminkou je jistota, Ze jeho vykon bude odménén. Pracovnici by méli byt
motivovani nejen osobni penézitou odménou, ale i zainteresovanosti na vysledcich celku.
Posledni z podminek navazuje na odménu. Pracovnik by mél o odménu usilovat, tedy musi
pro n¢j znamenat hodnotu. Pro rizné lidi jsou prioritni rozdilné motivy, tudiz mize jit o
odménu finan¢ni, v podobé benefitd, jistot ¢i uznani a pochvaly. (Bélohlavek, 2008, s. 45-

46)
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Poskytovani zpétné vazby je jednim z kli¢ovych procesti souvisejicim s fizenim pracovni-
ho vykonu. Lze ji definovat jako sdélovani informaci lidem o jejich vysledcich, chovéni a
udalostech. Mlize mit podobu pozitivni, pokud sdélujeme pracovnikiim, ze si vedli dobie,
konstruktivni, pokud se zaméfime na zalezitosti, ve kterych je vhodné se zlepsit, nebo ne-
gativni, tedy vyjadfeni toho, co se nepovedlo. Cilem je posilit efektivni chovéani a ukazat
kde a v ¢em je tieba se zlepsit. Jejim obsahem by vSak nemélo byt obvifiovani. Vzdy se

opira o fakta, nikoliv o nazory. (Armstrong, 2011. s. 121-122)

Zpétna vazba spolu s planovanim cila je klicova pro autoregulaci pracovniho vykonu. Za-
meéfuje pozornost na stanovené cile, pomaha odhalovat chyby, poskytuje informace o
schopnostech a potfebném usili pro dosazeni cile. Nabizi pozitivni podporu. Ne vSak po
kazdé provedené zpétné vazbé nasleduje zlepsSeni. Ukazuje se, Ze pokud pracovnik ziska
negativni zpétnou vazbu, byva spiSe demotivovan ke zlepSeni. Efektivni je poskytovani
zpétné vazby bezprostiedné nasledné po hodnocené Cinnosti, na zaklad¢ primych dikazl
(nikoliv domnének). Lépe je zaméfit ji ke konkrétnimu splnénému tkolu, podlozit fakty a
sméfovat do oblasti ¢innosti pracovnika, kde miize situaci spiSe ovlivnit. Zasadni pro moti-
vaci je pfedevsim poskytovat pozitivni ¢i konstruktivni zpétnou vazbu, spiSe formou otdz-
ky nez hodnoticich tvrzeni a to tak, aby se pracovnik mohl k posouzeni vykonu vyjadfit.

(Armstrong, 2011, s. 123-125)

Vicezdrojova zpétna vazba (tristaSedesatistupfiova) piedstavuje proces, v némz se po-
suzuje pracovni vykon pracovnika nebo i tymu pracovnikl ze stran né€kolika lidi, jimiz
nemusi byt pouze manazefti, ale i podfizeni, kolegové. Timto zptisobem je pracovnikovi
poskytovéana nékolikandsobna zpétna vazba z rtiznych hledisek pracovniho vykonu. Tento
zpusob zpétné vazby je vyhodné vyuZzivat pro pracovnika, jehoz vykon se posuzuje, nebot’
mu néahled vice osob z rliznych uhli pohledu poméha Iépe poznat sam sebe. Je vyznamny i
pro posuzujici pracovniky, protoze 1épe chapou chovani prospésné pro vykon jejich i orga-
nizace a také pro celkovou vétsi angazovanost pracovnikti v organizaci.(Armstrong, 2011,
s. 128-129)

Vedle zpétné vazby je vyuzZivano koufovani jako dalS$i ndstroj rozvoje pracovniki.
V piipadé kouCovani jsou manazerem rozvijeny dovednosti pracovnika, a to za jeho aktiv-
ni ucasti. Proces zacind dohodou mezi manazerem a pracovnikem, ve které je definovan
hlavni cil a dil¢i cile, kterych je tieba dosdhnout pro splnéni cile hlavniho. Cil by mél byt

vvvvvv

Komunikace mezi stranami probihd formou otazek, kdy pracovnik odpovidéa kouci na do-
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tazy kladené za ui¢elem toho, aby pracovnik sam nasel feseni a byl tak do procesu co nejvi-
ce zapojen. Timto zplisobem je udrzovana jeho motivace a dochazi ke zlepSeni jeho vyko-

nu. (Bélohlavek, 2008, s. 74-75)

Béhem vykonu prace dochéazi u pracovnikl pfirozené ke zménadm ve vykonnosti. Hlavnim
ukolem manazert je v tomto piipad¢ u€inn¢ udrzovat motivaci pracovnikl a pruzné reago-
vat na zmény v jejich chovéni a jednani. Jednim ze zptisobu jak G¢inn€ motivovat a tidit
pracovni vykon pracovniki je poskytovat jim zpétnou vazbu. Zdiiraznuje se, ze pouze po-
zitivni, konstruktivni zpétna vazba pomaha lidem Iépe poznat a rozvijet sebe sama. Zpétna
vazba by se v§ak méla poskytovat nejlépe bezprostiedné po posuzované ¢innosti, na zakla-
dé¢ primych dikazl, smétovat by méla k situaci, na kterou pracovnik miize ovlivnit. Ten se
Kk posouzeni svého vykonu mize zpétné vyjadrit. Poskytovani vicezdrojové zpétné vazby je
prospésné i pro ostatni pracovniky, protoze jsou timto zptisobem vice zapojeni rozhodova-
ni v organizaci, pozitivné¢ ovliviluje jejich angazovanost v organizaci a prispiva
Kk pochopeni a sdileni cilii jedincti i podniku. Dal$im zptuisobem jak posilit motivaci a roz-
voj pracovnikl je koucovani, pifi kterém je pracovnik aktivné zapojen do procesu feSeni

problémi a seberozvoje.
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1.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Vyznamnou V fizeni pracovniho vykonu jako cyklu je ¢ast nazvana jako analyza pracov-
niho vykonu. Jejim obsahem je hodnoceni pracovniho vykonu a dohoda na oblastech pro

zlepSeni. (Armstrong, 2015, s. 393)

Ptestoze je fizeni pracovniho vykonu dne$ni dobé zamétfeno predevsim dopiedu a zamétu-
je se na planovani, nelze opomenout dilezitost vyhodnoceni uplynulého obdobi a zanaly-
zovat vysledky tspésnosti dosazenych cilii tak, aby mohlo byt ptikroceno opét k planovani,

jako pocatku nasledujiciho cyklu.

Dle Druckera (2008, s. 129): ,,Pokud chcete dosahnout, aby lidé ve vasi organizaci podava-
li maximalni vykon, musite umét vyuzivat jejich silnych stranek — a nezdrzovat se jejich

slabinami.*

Analyza pracovniho vykonu je chapana v pozitivnéjSim smyslu nez hodnoceni vykonu.
Nejde o odhaleni slabych stranek, zkoumani nedostatkii ve vykonu pracovnika, poukazo-
vani na chyby nebo omyly. Provadéni analyzy pracovniho vykonu probiha na zaklad¢ kla-
sifikace faktl a pfimych dikazi v podobé métitek nebo ukazateli, které jsou posuzovany

béhem celého procesu fizeni pracovniho vykonu. (Armstrong, 2011, s. 160-163)

Pro hodnoceni pracovniho vykonu se vyuziva celkové posuzovani vykonu formou diskuze
s pracovnikem, k podrobné&jsi analyze je déale vyuzivano klasifikacnich stupnic nebo vizu-

alni posuzovani pomoci tzv. matice pracovniho vykonu.

Smyslem vyuZiti klasifika¢ni stupnice je usnadnit posouzeni pracovniho vykonu, zataze-
nim do urcité kategorie definované abecedné (a, b, ¢) nebo numericky (1, 2, 3). Nevyhodou
vyuziti klasifikaénich stupnic je jejich mozna subjektivita. Alternativou vyuZiti stupnic je
vizualni posuzovani. Toto posuzovani se realizuje na zakladé dohody mezi pracovnikem a
manazerem, ma podobu grafickou podobu tzv. matice pracovniho vykonu, ktera je rozdé-
lena do ¢tyt kvadrantli zaméfenych na oblasti cilen¢ho chovani a uroven vysledkt jedince.
Umoznuje vyjadiit a posoudit celkovy ptinos pracovnika, a pro svou grafickou podobu je
vhodnéjsi pro spole¢nou diskuzi a analyzu nez klasifikovani. (Armstrong, 2015, s. 398-

400)
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Obrazek 1 Matice pracovniho vykonu

Cilem hodnoceni pracovniho vykonu neni jednostranné posuzovani vysledki prace ¢i cho-
vani pracovnika. Do procesu hodnoceni pracovnik aktivné stupuje, je diskutovano o bu-

doucich krocich.

v r

Analyza pracovniho vykonu je chapéana jako systemati¢téjSi posuzovani pracovniho vyko-
nu nez poskytovani zpétné vazby. Prestavuje piehled vyvoje zkoumaného vykonu od po-
sledniho hodnoceni, porovnavaji se vysledky s dohodnutymi cily. Zpravidla je tato analyza
pisemné¢ zpracovana a slouZzi jako vychodisko pro rozhodovéani o odménovani, povyseni,
vyhledani talentt a planovani dalSiho pracovniho vykonu. Prostfednictvim diskuze dochézi
k hledani a navrhovani konstruktivnich fedeni a planovani do budoucna. Ukolem setkani za
ucelem analyzy pracovniho vykonu je tedy také dalSi hledani cili SMART (specificky,
méfitelny, dosazitelny, dulezity, Casove ohrani¢eny. (Armstrong, 2011, s. 139-141)

Ucelem hodnoceni pracovnikii tedy neni pouze stanoveni odmény v podobé mzdy. Odmé-
na za praci se Casto povazuje za ukazatel pracovniho vykonu, do jeji vyse vSak vstupuje

fada dalsich faktord, jako je napt. objem mzdovych prostiedkil, vykon ostatnich spolupra-
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covnikd, apod. Jako motivacni faktor Casto neslouzi zvefejnéni mzdy pracovnikti. Doporu-
Cit 1ze poskytnuti vySe mezd vetejné pouze v piipadech, kdy se Ize opfit o objektivni krité-
ria vykonu. V ostatnich pfipadech by zvefejnéni mezd mohlo vést u pracovnikl

k nespokojenosti, ¢i zavisti. (Bélohlavek, 2008, s. 64-66)

Hodnoceni pracovniho vykonu je ukoncenim celého cyklu fizeni pracovniho vykonu. Za-
roven slouzi jako podklad pro planovani a stanoveni cilit budouciho planovani tizeni vyko-
nu. K systematickému hodnoceni slouzi analyza pracovniho vykonu, pii které je vyuzivano
vedle celkového posouzeni vykonu také klasifikacnich stupnic ¢i vizualniho hodnoceni
pomoci matice pracovniho vykonu. Smyslem analyzy pracovniho vykonu je zhodnotit celé
ptedchozi obdobi v kontextu dosazenych vysledkl a chovani pracovnika a nalézat feSeni
pro dalsi planovéani do budoucna. Pracovnik je do procesu aktivné zapojen, hodnoceni pro-
biha formou diskuze a slouzi jako podklad pro odméinovani, postup ¢i povysSeni pracovnikl
a uzavieni dal§i dohody o pracovnim vykonu. Odménovani pracovnikti tak neni jedinym
ukazatelem pro hodnoceni lidi, nebot’ do procesu uréeni mzdy vstupuji dalsi faktory, které

s pracovnim vykonem jednotlivcll pfimo nesouvisi.
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2 SEBERIZENIi A AUTOREGULACE VE VZTAHU K PRACOVNI
CINNOSTI

Prace predstavuje v zivoté vétSiny lidi jednu z hlavnich Zivotnich priorit. Ukazuje se, ze
lidé za uspokojivou profesni drahou nevidi pouze samotné finanéni zabezpeceni, jejim ob-
sahem je i pozadavek vlastni seberealizace, uplatnéni ve spolecnosti, 1lidé chtéji pracovat

pro zlepSeni nejen svych zivotnich podminek, ale i téch druhych.

Praci a pracovni ¢innost mizeme proto definovat z n¢kolika hledisek. Jako cilevédomé
vykonavanou ¢innost za Gcelem pfivlastnéni si ur€itych produkth prostiedi, pro zlepSovani
zivotnich podminek, jako zprostfedkovatele penéz. Prace u nds mize evokovat pocit rados-
ti z vlastni ¢innosti, pocit potéSeni z vynalozeného usili. Pro mnohé z nas slouzi jako pro-
sttedek k socidlnimu zivotu. Jejim smyslem je obvykle rozvoj individudlnich ¢i spolecen-

skych potieb, realizace stanovenych cili a hodnot. (Mikulastik, 2007, s. 269)

Za psychosocidlni funkce prace povazujeme: aktivitu a kompenzaci (vykonem prace ziska-
va Clovek schopnosti, dovednosti a vnima pocity obohaceni a ziskdvani kompetence),
osobni identitu (pracovni tkoly a role, které ¢loveék zastava, vytvaii pracovnikovu sebei-
dentitu), socidlni uznani (diky pracovnimu vykonu a uznani spolupracovnikil), kooperaci a
interakci (spolupraci s ostatnimi ¢loveék ziskava skupinovou identitu) a ¢asovou strukturo-
vanost (prace ovliviiuje biorytmy ¢lovéka, ovlivituje planovani). (Mikulastik, 2007, s. 269-

270)

Zékladem pro vyuziti individualnich schopnosti a dovednosti je sebepoznani. ldentifikace
silnych a slabych stranek ¢lovéka, jeho potencialu tvofi pevny bod pro dalsi rozvoj osob-
nosti, pro planovani jeho pracovni ¢innosti a ovliviiuje jeho pocit uspokojeni z vykonavané
prace. Aktivni a zodpovédny ptistup k vlastnimu rozvoji a profesnimu uplatnéni je soucasti

celozivotniho udeni.

Celozivotni uéeni je chapano jako proces adaptace na meénici se situaci ve spolecnosti,
podminky ekonomické a technické a je zakladnim ptedpokladem pro trvaly rozvoj indivi-
dua. Zahrnuje tak vedle formalniho, neformalniho vzdé€lavani i1 informalni uceni.
V odborné literatuie je tak vénovana celozivotnimu uceni, jakozto piredpokladu pro rozvoj
kvalifikace a kompetenci ¢lov€ka, znacna pozornost. (Veteska a Tureckiova, 2008, s. 13-

14)
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Dle Bedrnové (2009, s. 161) Ize vyvoj mechanismt sebetizeni, jez tvoii zaklad pro stano-
vovani cili, priorit a programit dospélého ¢loveka charakterizovat jako proces sméfujici od
vychovy k sebefizeni. Vlivem biologického a socializa¢niho zrani v détstvi a mladi docha-
zi k rozvoji individuality i zaclenéni do spolecenského zivota. Kromé vyvoje sebepojeti a
zakladl sebefizeni se utvareji i dalsi stranky osobnosti, napt. aktivita a motivace k ¢innosti,
cilevédomost, tvotivost, flexibilita a adaptabilita, odolnost vii¢i neuropsychické zatézi, ale 1
systemati¢nost, odpovédnost a komunikacni zptsobilost. Vliv zvenku organizované vy-
chovy a vzdélavani postupné slabne a v dospélosti jej ¢im dal vice nahrazuje vnitini auto-
regulace. Jejich ptirozenou soucasti je sebevychova a sebevzdélavani. Uskuteénéni tohoto
procesu lze oznacit jako nezbytnou soucast optimélniho naplnéni Zivota. Jeho pribch vSak

muze byt v procesu socializace vazné€ narusen napi. nevhodnou vychovou.

Seberizenim lIze ovliviiovat a ménit védomé naucené znalosti, dovednosti a postoje
v Sirokych mezich. Proces této zmény spociva v sebepoznani a uvédomeni si cile, kterého
chce ¢lovek dosahnout. V dalsi fazi je tieba tento proces rozdélit na diléi cile a ¢asove zor-
ganizovat. Soucasti sebetizeni je vytvareni nadvyki, které k poZzadovanym zméndm vedou.

(Plaminek, 2008, s. 83)

Autoregulace je oproti sebefizeni komplexni pojem. Lze na né&j pohlédnout z n€kolika
aspektil. V odborné literatuie se setkavame s nékolika teoriemi, z nichZ kazd4 zohlednuje
jiny aspekt autoregulace. Prvni teoreticky model vychazi z konceptu cyklu, povazuje tak
autoregulaci za proces, ktery probihd ve ¢tyfech pravidelnych fazich: planovani a aktivace,
monitorovani sebe 1 ¢innosti, kontroly a fizeni a fazi reflexe a vyhodnoceni pribéhu. Dru-
hy teoreticky model naléza dal$i rozmér tohoto pojmu a to podle oblasti, na kterou se auto-
regulace zaméfuje. Muze jit o oblast poznavani, motivace, jednani nebo v kontextu,
Vv némz se vSe odehrava. Na zéklad¢ téchto dvou teoretickych modelll Ize fici, Ze jde o spe-
cifikovanou ¢innost, kdy ¢lovék védomé tidi své aktivity podle vybraného zaméteni. (Pint-

rich, 2014, cit. podle Hrbackova, 2010, s. 16-17)

Autoregulaci charakterizuje individudlni, aktivni sili. Jde o védomy proces, kterym pra-
covnik smétuje k planovanému cili. Stanoveny cil chdpeme v plné §ifi, nejde jen o proces
vedouci k ziskani urcitych védomosti a novych postupti, ale i1 individualnich ndvykt nebo
dokonce postoji. Dle druhého teoretického modelu uvedeného v piedchozim odstavci mi-
zeme stanoveny cil umistit do oblasti pracovni ¢innosti, specifikovany obsahem konkrétni

pracovni role. Autoregulace pracovni ¢innosti tudiz predstavuje védomé a aktivni usili pra-

covnika planovat a fidit sSvou pracovni ¢innost v souladu s cilem vztahujicim se k obsahu
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jeho pracovni role. A to tak, aby mohl soucasné rozvijet své individualni schopnosti a

v ramci sebereflexe piipadné ménit své navyky a postoje.

Na vykon prace ma vliv fada aspektii vnéjsich, kdy na pracovnika piisobi samotné pracovni
prostfedi, ostatni spolupracovnici, ndroky na konkrétni vykonévanou pracovni c¢innost
Z pohledu organizace. Pokud vsak vychazime z ptedpokladu, Ze za osobni rozvoj a fizeni
pracovni Cinnosti je zodpovédny zejména kazdy dospély individudlng, je nutno klast ditkaz
1 na hledisko vnitini, v podobé sebepoznani, planovani osobniho rozvoje, sebefizeni a

uplatiiovani autoregulace v procesu celozivotniho uceni.

2.1 Stanoveni cila a priorit

Podminkou k uspéSnému sebetizeni je stanoveni cilii. K vytvafeni podminek pro jejich
efektivni dosahovani pak patii vhodné vychozi nastaveni, pribézné zmény priorit a také

praktické postupy umoznujici optimalizaci dusevni prace. (Bedrnova, 2009, s. 170)

Zakladnim vychodiskem pro rozvoj osobnosti je sebepoznani. Pomoci bilance slabych a
silnych stranek tak lze popsat souéasny stav. Clovék, ktery si je dobie védom svych pied-
nosti, uziva je sebevédoméji a s vétsi jistotou. Znat své nedostatky zase pomaha s nimi
pracovat, Celit jim a prekonavat je. Pfi hodnoceni je tieba vzit v Givahu, zda slabé stranky
osobnosti ptisobi v soucasné pracovni roli jako ptekdzka a zda jsou vyuzitelné popsané
silné stranky. Soucasti analyzy by mélo byt posouzeni kompetenci, zvlastni zpusobilosti

pro ur¢itou ¢innost. (Anita a Klaus Bischof, 2003, s. 24-27)

Cely proces sebetizeni je spjat s celozivotnim ucenim a pldnovanim a fizenim vlastniho
zivota. Je proto vhodné stanovit si dlouhodobé, celoZivotni cile (rozmezi 5-10 let). Je
ziejmé, ze v mladi stanovené cile nezlistanou v pozd¢€jSim zivoté stejné zddouci, ale mohou
slouzit jako podnét a inspirace v obdobi zdsadnich zivotnich zmén. Proti tomu kratkodobé
cile (rozmezi 1 tyden — mésic) jsou spjaty s kazdodennimi aktivitami a ukoly. M¢li by-
chom je prioritné fadit do kontextu dlouhodobych cilid. Ukazuje se, ze lidé, kteti si potiebu
dlouhodobych cilii neuvédomuji a Ziji pouze vV mezich kazdodennich tkoll, ztraci zivotni
kontinuitu a snizuji kvalitu svého zivota. Stifednédobé cile spojuji predchozi dva typy cila.
Pomahaji k provazani kratkodobych tkolti s dlouhodobymi vizemi. Pfedstavuji nejcastéji
vyuzivany horizont planovani 1-3, max. 5 let. Kazdy cil ptisobi motiva¢né, pokud splituje
pravidlo SMART (specificky, méfitelny, dosazitelny, diilezity, Casové ohraniceny). (Bedr-
nova, 2009, 171-172)
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Stanovenim cilli konkretizujeme nase poznani a piipravujeme kroky vedouci ke zméné¢.
Potiebu zaméfit se na zménu pocitime zejména v piipadé, ze dojdeme k védomi, ze nase
schopnosti se neslucuji s vykonavanou praci (jsou na vyssi urovni, nez je pozadovano nebo
jsou nedostacujici) Miizeme vSak citit potifebu zmény pouze pro boj s neménnosti, ustrnuji
vlastniho rozvoje proti ménicimu se svétu. Nebo na zaklad¢ tlaku okoli, pod vlivem vng¢j-

$ich udalosti.

V navaznosti na stanovené cile je tfeba se zaméfit na vymezeni néstrojii ¢i postupii pro

jejich efektivni dosahovani. K tomu slouzi priority a programy.

Prioritami minime zaleZitosti, kterym davame v Zivoté piednost. Tyto se mohou béhem
profesniho Zivota ménit, coZ souvisi nejen osobnostnim zranim jedince, ale 1 s ménicimi se
objektivnimi podminkami. Lze fici, ze védomi nezbytnosti posunu v prioritach je zdkladem
pro Gspésné zvladani zivotnich etap. Pokud sami nejsme schopni pracovat se svymi priori-
tami, ocitame se ve vleku udalosti, coz vede ¢asto k pfesvédceni, ze pfi¢inou problémil
jsou vngjsi okolnosti. Zodpoveédnost za obsah a smér vlastni seberealizace vSak spociva
v kazdém ¢loveku individualng. Na zaklade aktudlniho stanoveni priorit Casto lidé inklinuji
k otazkam piedsevzeti. Ty predstavuji potiebu radikalni zmény, typicky se spojuje
s koncem roku ¢i vyro€imi. Nemaji vSak zpravidla dlouhodoby efekt, nebot’ jde o velkou
zménu, ktera navic postradd slozku dlouhodobéjsiho planovani. Lépe je zait menSimi,
planovanymi €iny. Je proto vhodné si planované cile rozdélit do dil¢ich kroki. (Bedrnova,
2009, s. 173-175)

Programy slouzi jako navod pro postupné splnéni sledovaného cile. Vytvofeni programu
napomaha nejprve poloZit si Sest nasledujicich otazek: kdo?, kdy?, co?, kde?, jak?, proc?
Vytvafeni novych programli by m¢lo pfirozené napliiovat Zivotni cestu kazdého jedince.
Pro tadu situaci si vSak ¢lovék buduje své programy, které pravidelné vyuziva. Je vSak
dulezité tyto zazité postupy v ¢ase a na zakladé novych okolnosti modifikovat. (Bedrnova,

2009, s. 176-177)

Pro dospélého cloveka byva typické, ze se svou praci snazi délat co nejlépe. Dilezité je
vSak zaméfit se na to, abychom svou ¢innost optimalizovali a vykonavali praci efektivné.
Uvazujeme nad tim, zda jednotlivé pracovni cinnosti piispivaji k plnéni naSich cil.
K tomu patii osvojit si zdkladni praktické dovednosti a navyky, které nam pomohou du-

Sevni praci optimalizovat.
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Podle Bedrnové (2009, s. 179) patii mezi zdkladni postupy optimalizace duSevni prace
vytvofeni navyku systematicky pracovat, zakladni dovednost prace s PC a texty, pfiméiena
sebeprezentace, znalost ciziho jazyka, dovednosti vztahujici se k organizaci ¢asu, doved-
nost vyhleddvat a ziskévat informace z knihoven a jinych zdrojl, schopnost organizovat
své aktivity 1 jinych osob.

Navyky nebo ritudly vnasi do zivotni ¢innosti fad, ptisobi automaticky, tudiz vyzaduji mé-
co nejvice zadoucich Cinnosti zautomatizovat a naopak nezadouci zvyky zménit, piipadné
je nahradit vhodné&jSimi. Vzhledem k tomu, Ze zvyky vyvolavaji v lidech pocity bezpeci,

klidu a jistoty, je ¢asto obtizné zménu téchto navyku provést. (Eckhardtova, 2006, s. 32)

Kazdy ¢lovék ma potiebu pfiblizit se svému idealnimu J4. Malokdo vSak védomé zlepSuje
své schopnosti a dovednosti, spi$ se tak déje nevédomé a spontann¢. Spise nez posilovat
sebekazen se jevi U¢inn¢jsi vyuzivat relaxaci, pii které rozvijime predstavivost, soustifedéni
a fantazii. Prospé€sna jsou riizna cviceni na rozvoj koncentrace pozornosti a paméti, poma-

ha védoma autoregulace mysleni, emoci a pozitivni naladéni. (Mikulastik, 2007, s. 44-45)

Na pocatku sebetizeni jako procesu védomé zmény v Zivoté ¢loveéka predchazi sebepozna-
ni. Teprve poznani naSich slabych a silnych stranek, potencialti a svych kompetenci tvofi
zéklad pro dalsi seberozvoj. V ramci fizeni pracovniho vykonu a uplatnéni autoregulace
pracovni ¢innosti je dilezitym prvkem vytyceni kratkodobych, sttednédobych a dlouhodo-
bych cild, stanoveni priorit. V prib&éhu vykonu prace je tieba jednak ptehodnocovat priori-
ty a soustfedit svou pozornost na optimalizaci €innosti. K efektivnimu vykonavani prace
napomahaji ziskané navyky, které ziskané dovednosti zautomatizuji, a tak Ize svou pozor-
nost soustfedit na obtizn&jsi ukoly. K efektivnimu vykonavani ¢innosti patii i dovednost

organizovat ¢as a prace se stresem.

2.2 Organizace ¢asu

Klicovou problematikou souvisejici se autoregulaci vykonu prace predstavuje time ma-
nagement. Naucit se védomé hospodafit s casem béhem pracovniho vykonu ma vliv na
fadu aspektd souvisejicich nejen s vykonem profese, ale souvisi s celkovou Zivotni spoko-
jenosti. Naucit se 1épe vyuzivat svlij €as tedy mize pozitivné ovlivnit nejen profesni zivot,

ale 1 ten soukromy.
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Time management ptedstavuje fizeni ¢asu, jde o problematiku efektivniho vyuziti ¢asu,
slouzici k optimalizaci Zivotniho a pracovniho rezimu. V soucasné dob¢é se zabyvame jiz
jeho ctvrtou generaci vyvoje. V prvni generaci se kladl diiraz na pfesunuti ukola na papir a
propojeni se zdroji, druha generace pfisla s vyuzitim diaiG a zasazenim tkolt do casovych
0s, tfeti se zabyvala problematikou cili, priorit a delegovanim a Ctvrtd generace je zaméie-

na individualizaci prace s Casem, zalezitosti perspektiv a tvofivost. (Bedrnova, 2009, s.

194)

Efektivni vyuZivani ¢asu je zdkladnim atributem uspokojujici prace. Poméha ndm dosa-
hovat nasich zivotnich a profesnich cilii. Zejména je tieba si uvédomovat a uréovat priority
Vv souladu se stanovenymi cily, vyvarovat se casovych tisni a také se naucit delegovat né-
které ukoly na jiné osoby. Provadénim pravidelné Casové analyzy lze porovnat a setadit
¢asovou narocnost pracovnich koll, odhalit ¢asové rezervy, pravidelnosti ¢i nepravidel-

nosti pracovniho i Zivotniho rezimu. (Bedrnova, 2009, s. 182-186)

Nestaci pouze planovat ¢i premyslet o jednani, které pfinese zménu. Je tieba konat, bez
odkladani a v souladu s urenymi prioritami. Pfi organizaci ¢asu je vhodné svazat ¢asové
jednotky do dennich, tydennich, mési¢nich a ro¢nich schémat. Zakladni jednotkou je opti-
maln¢ tydenni perioda, nebot’ objem sedmi dnti se jevi jako optimalni pro jeho udrzeni
V paméti, je vhodny pro ¢asovou posloupnost v nadvaznosti na delsi obdobi a ptisobi pre-
hledné. Zaroven jde o dostatecné dlouhé obdobi, ve kterém miiZeme vcas zabranit casové
krizi, tvoii uceleny blok obsahujici ¢as pro odpo€inek, spanek i1 praci. Je moZné optimalné
planovat koordina¢ni ¢innosti, vyvazit pracovni i soukromy zivot. (Pacovsky, 2006, s. 195-

196)

KaZdodenni ¢innosti Ize posuzovat z hlediska dulezitosti a naléhavosti. Pritom lze tyto
¢innosti rozdelit do grafu obsahujiciho Ctyfi kvadranty: 1. dilezité a naléhavé, 2. dilezité a
nenaléhavé, 3. nediileZité a naléhavé, 4. nedlilezité a nenaléhavé. Do jednotlivych kvadran-
ti kazdy doplni svlij odhad Vv procentech, kolik primérné z 100% pracovniho Casu stravi
v kazdém z kvadrantli, podle zvolenych priorit. Zpravidla se objevuje navyk vénovat se
vice naléhavym ukolim pied dilezitymi. Odkladame tak dtilezité tikoly pro svou nenalé-
havost tak dlouho, az se stanou nal¢havymi a potom je teprve zatneme feSit, ovSem
s negativnimi disledky rizika chyb a neefektivity. ReSenim je proto vénovat usili dilezi-
tym Ukoliim a zpracovévat je vCas a preventivné jesté nez se dostanou do prvniho kvadran-

tu. (Pacovsky, 2006, s. 199-204)
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Dulezitost

Naléhavost

Obrazek 2 Graf ctyr kvadrantii

Pokud se vénujeme soustiedéné naplanované ¢innosti, je nejvétsim problémem vyrusSova-
ni. Nejlépe je mu predchazet preventivnimi opatienimi, mezi které patii napt. vykondvat
nejnarocnéjsi ukoly v dobé, kdy je riziko vyruSeni nejmensi, poskytovat v ramci reakce na
vyruseni pouze kritké odpovédi, odlozit svou reakci na pfiméfenou dobu, zvazit praci
z domova, naudit se odmitat. ReSenim miZze byt také otevieny rozhovor s manazerem &i

spolupracovnikem za uc¢elem dohody o zmén¢ pravidel. (Pacovsky, 2006, s. 226-227)

Podstatnou ¢asovou Usporou miZe byt i rozumné delegovani ukold. Tato ¢innosti je nespi-
Se vyuzitelna pro vedouci pracovniky, ve smyslu pfesunu snadnéjSich ukolt na své podri-
zené, ale lze ji pouzit 1 v rdmci spoluprace mezi pracovniky na stejné urovni fizeni. Pie-
kazkou v praktickém vyuziti delegovani miize byt zvyk vykondvat pravidelné ¢innosti au-
tomaticky sam, bez pfemysleni nad moZznosti, Ze bychom si jejich pfesunutim mohli uSetfit

¢as. (Bedrnova, 2009, s. 191)

Pfi vykonu prace je nutno vzit v ivahu individudlni pracovni tempo a pracovat s tnavou.
Intenzita prace by méla mit arovenn 80%, protoze jde o hladinu, pti které udrzujeme rela-
tivng stabilni vykon po celou pracovni dobu, bez zvyseného rizika chybovosti a chaotické-
ho jednani. Pracovni tempo je vSak individualné odlisné. Ptili§ vysoké tempo vSak naruSuje
soustiedéni a pocity tinavy se dostavi jiz v priab&hu pracovni doby. Pfili$ nizké tempo vSak
ma vliv na kvalitu vykonu a zpiisobuje dekoncentraci. Pro udrZzovéani optimalni hladiny
pracovniho tempa je proto vhodné zatazovat prestavky v Cinnosti. Po ¢tyfhodinové pra-
covni dobé ma pracovnik narok na ptestavku na obéd v délce min. 15 minut. Dalsi, kratsi
ptestavky se liSi od druhu vykonavané prace, u téZké prace mohou tvoftit az 20% pracovni

doby. V pribéhu pracovni doby vlivem tnavy vykonnost klesa, v jeji posledni tfetiné vy-
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razn¢ vzrasta riziko chyb. Vétsi vyskyt chyb miizeme pozorovat i u monoténnich ¢innosti,

kdy klesa kvalita pozornosti. (Mikulastik, 2007, s. 272-273)

Obecn¢ doporucovanym zpusobem, jak vyplnit pfestavky v praci je zména Cinnosti. Stii-
dani soustfedéné a nerusené prace vsedé kratkou prochézkou, rozhovorem, ménit zptsob
prace z individuélni na tymovou spolupraci, ale i pravidelné protazeni svalti, svacina a po-

dobné.

Prace jako soucast Zivota ma své misto v pfirozenych Zivotnich biorytmech. Vykon ¢lo-
véka a jeho pfipravenost kolisd v pravidelnych intervalech jeden béhem dne, ale tydne,
meésice, roku, celého zivota. V prubéhu ctyfiadvacetihodinového cyklu ma dva vrcholy,
prvni je vyssi v dobé od 9 do 12 hodiny a druhy nizsi v dobé od 15 do 18 hodin. V pribéhu
tydne mé jednovrcholovy pribéh, kdy maxima dosahuje ve sttedu (pondé€li 94%, Utery
96%, stfeda 100%, ¢tvrtek 97% a patek 98%). Mnozi lidé pocituji zmény ve vykonnosti i
Vv pribéhu mésice ¢i roku. Béhem cyklu celého zivota 1ze zaznamenat vrcholy ve vykon-
nosti ¢i krize, coz je ovlivnéno vékem, ale i dal§imi okolnostmi. (Mikulastik, 2007, s. 275-

276)

Hospodareni s Casem a dovednost efektivné vyuZivat €as pii praci patii k nejvice vyuziva-
nych schopnostem pii vykonu pracovni ¢innosti a ovliviiuje 1 soukromy Zivot ¢lovéka. Op-
timalizaci vyuziti ¢asu se vénuje problematika time managementu, v soucasnosti jiZ tzv.
¢tvrtou generaci, ktera se zaméfuje na individualizaci praci s ¢asem, zalezitosti pracovnich
perspektiv a tvofivost. Vhodnym zpuisobem pro organizaci ¢asu je jeho rozdéleni do jed-
notlivych ¢asovych usekt v tydennich cyklech, vzdy s ohledem na individudlni cile, dle
stanovenych priorit. V ramci kazdodenniho plnéni tikoll je vhodné zaméfit se na ty, které
jsme vyhodnotili jako dilezité, i kdyZ nejsou povazovany za naléhavé. Timto zptisobem
zvySujeme kvalitu provedenych ukold a preventivné snizujeme riziko pfesyceni a stresu.
Vzdy je tieba zvazit moznost, jestli budeme nékteré ukoly delegovat. V pribéhu pracovni
doby je vhodné respektovat kolisajici biorytmy kazdého z nas, vzit v iivahu dileZitost vy-
rovnaného pracovniho tempa, zatadit prestavky v praci a snizit tak riziko Gnavy zplsobuji-
ci nesousttedénost, chybovost a nizkou kvalitu odvedené prace.

Pti vykonu pracovni ¢innosti vSak zalezi nejen na individualnim zvladani vyuziti ¢asu, ale 1
na podminkach, které¢ v daném podniku mohou pracovnici vyuzivat. Stresujici pracovni

klima, konflikty v rolich ¢i Spatné pracovni podminky zvySuji stres u jednotlivych pracov-
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nikdi a mohou vést az k pracovnim absencim, které vazné narusuji profesni drahu jednot-

livet i chod podniku.

2.3 Prace se stresem

Prozivéani napéti a stresu miize vazné narusit nasi schopnost udrzet kontrolu nad probihajici
situaci. V odborné literatuie se mizeme setkat s uvedenim pozitivnich G¢inka stresu, kli-
¢ové je zde vSak mira, délka ptisobeni stresové situace a predevsim individudlni reakce
kazdého ¢€loveéka na napéti a stres. Ukazuje se, Ze vlastni vnimani stresu lze do jisté miry

ovlivnit, ¢loveék se miize naucit jeho negativni uc¢inky zmirnit.

Pojem stres piedstavuje pocit zatéze, v reakci na nepiijemné stimuly a potfeba obrany.
Stres neni stav, ale pfedstavuje reakci organismu na urcitou zatézujici situaci. Termin stres
je obecné vniman jako konflikt, ale jeho promény mohou mit i pozitivni podobu. Eustres
slouzi jako stimulace, vyzva a mize byt proto vniman jako pfijemné napéti. Pomaha zvy-
Sovat vykonnost, je hnacim motorem aktivity. V tomto piipad¢ je vSak dilezité, aby tento
druh napéti nepiekrocil svou hranici, kdy budeme trpét pfemirou stresu. VétSina lidi se
v dnesni dob¢ potyka pravé s jeho piebytkem. Distres predstavuje nezadouci zatéz, jde o
reakci na situaci, ze které neni Uiniku, pisobi akutné a vyrazné opotfebovava organizmus.
Situacni stres je zatéz v uritém okamziku, chronicky stres jeho opakem a piisobi dlou-
hodobé. Rozeznavame stres anticipacni (obavy z budoucnosti) a rezidualni (neschopnost

vyrovnat se s minulosti). (Mikulastik, 2007, s. 73)

Dtlezitym momentem je zpusobilost jedince zvySeny stres rozpoznat. Zde zéalezi na typu
osobnosti, do jaké miry je vlci stresu vnimava, energicka, zda je prace hlavni prioritou a
smyslem Zzivota. U osobnosti tohoto typu dochazi Casto k prekonavani unavy, pracuji
s velkym nasazenim a ve spéchu a zde vysoké riziko, Ze si neuvédomi pilisobeni stresu a
vyvine se u nich napt. syndrom vyhoteni. Naucit se rozpoznat plsobeni stresu a védome na

néj reagovat pomaha zvysovat celkovou odolnost organismu. (Mikulastik 2007, s. 75)

Utinny zptisob, jak zmirnit negativni G&inky stresu je nejprve dozvédét se o jeho p¥icinach,
pusobeni a diisledcich. Mnohé stresové situace mulize totiz predvidat (predikovat) a n¢kte-
rym se da dokonce predejit (prevence). Pokud se nam podaii stresovou situaci predpove-
dét, ale neuchranime se pred ni, je mozné se alesponi na jeji ptichod pripravit a ucinit pro-
tistresova opatteni jesté pied tim, nez stres za¢ne pusobit. Behem prozivani stresové situa-
ce si Ize vypracovat védomé reakce na podnéty takovym zplsobem, Ze zménime vnimani

(percepci) distresu natolik, aby nds neposkodil. Po odeznéni stresu je vhodné situaci zpétné
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vyhodnotit a vyvodit disledky pro dalsi zatéZzovou situaci (pouceni). (Plaminek, 2008, s.

140)

To, co stres zptsobuje, oznaCujeme jako stresor. Timto spoustécem stresu miize byt jaky-
koliv faktor. Pfichazi zvenci, ale Casto si jej Clovek zplsobuje i sam, vytvafi si problém,
aniz by si to uvédomoval. V pracovni oblasti fadime mezi hlavni pfiiny stresu: obtizné
podminky k préci (tlak na vykonnost), ¢asovy deficit (nedostatek ¢asu k ¢innosti nebo roz-
hodovani), pocity rizika ¢i ohrozeni, anticipaci dusledkti (odpovédnost za negativni di-

sledky. (Mikulagtik, 2007, s. 76-77)

Pocit napéti, stresu vyvolavajici situace, nad kterymi nemame zcela kontrolu. Pracovni
autonomie (nezavislost) ndm umoziuje situaci kontrolovat a podle svych moznosti si orga-
nizovat pracovni den tak, aby v ném bylo dost pestrosti, proménlivosti prace. Kontrolou
své pracovni ¢innosti dosahneme toho, ze bude pracovat uvolnéné, efektivné a s plnou

koncentraci (Bedrnova 2009, s. 243)

Nejcastéji viditelnymi reakcemi na stres na pracovisti jsou absence, nemocnost a celkova
nespokojenost pracovnikl. Mezi hlavni stresory patii nejistota spojena s budoucnosti na
pracovni pozici, nejasnost ohledné naplné prace, nedostatecna podpora ze strany vedeni a
kolegti, pfiliSna kvantitativni 1 kvalitativni pracovni zatéZ, konflikty mezi pracovniky a

pocit zodpovédnosti za druhé. (Muzik, 2008, s. 129-130)

Diusledkem stresu z prace mize byt syndrom workoholismu. Jde o psychické, citové, du-
chovni nebo dokonce fyzické vycerpani nakumulované z pfemiry stresu. Workoholik je
zavisly na své pracovni ¢innosti, jeho prioritou je pouze prace a vénuje ji veSkeré usili. Pro
organizaci je vSak pfitézi, nebot’ déla Casto chyby, pracuje 1 na tkolech, ke kterym nema
kompetence a pro své spolupracovniky vytvari atmosféru nezadouciho napéti. Po urcité
dob¢ prace v chronickém stresu se miize vytvotit Syndrom vyhoreni, coz je stav psychic-
kého 1 télesného vycerpani. Jde o extrémni formu reakce na workoholismus a stres. Proje-

vuje se apatii, depresi a tizkosti, nervozitou a vnitinim napétim. (Mikulastik, 2007, s. 76)

Reakce na zatéZovou situaci je vrozena, ma urcity charakter a prib&h. V prub¢hu Zivota lze
vSak ze zkuSenosti, pomoci urcitych technik dopad stresu zmirnit. Mezi takové postupy a
techniky, které pomahaji reagovat na akutni stres, patii védomé a pomalé dychani, télesna
relaxace, zam¢fit svilj zrak a koncentraci na urCité misto nebo zacit si pocitat a emocné se
tak uvolnit. Nekdy je nejucinnéj§im zpisobem odejit a zGstat chvili sdm, ptfipadné uplné

zménit ¢innost, cviceni. Pro nékteré lidi je uvoliujici promluvit si o problému s nékym
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ttetim, nebot’ dobrd komunikace vytvaii pozitivni emoce a kladné zivotni postoje. (Bedr-

nova, 2009, s. 252-257)

Reakci na zatézovou situaci piedstavuje pojem stres. Nemusi byt pojiman pouze negativne,
nebot’ urcité napéti miize pisobit stimulacné a pomahat k vykonnosti. Klicovym je vSak
mira a doba ptsobeni stresu. Pikladem dlouhodobého nezvladdani stresu je workoholismus
a syndrom vyhoteni. Spousté¢ stresové reakce je oznacovan jako stresor. Ten mize piicha-
zet z n¢kolika oblasti, v pracovnim prostiedi je to nejcastéji z pocitu tlaku na vykonnost,
casového deficitu ¢i z vnimani tlaku pfilisné zodpovédnosti, pocitu ohrozeni z negativnich
dasledkil. Resenim je poznat své individuélni reakce na priibéh stresové situace a naugit se
je predvidat, pfipravit se na n¢, naucit se s nimi pracovat a po odeznéni se poucit.
K praktickym technikdm prace se stresem patii védomé a pomalé dychani, koncentrace,
zména prostiedi ¢i aktivity, uvoliujici rozhovor. Pro praci s dlouhodobym stresem jsou
vhodné relaxacni techniky, meditace, joga. Neopomenutelny vliv na zvladani zatézovych

situaci ma udrzovani optimalni zivotospravy.
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3 OKRESNIi SOUDY V CESKE REPUBLICE

Statni moc se dle Ustavy Ceské republiky déli na moc vykonnou (vlada, prezident, soudasti
je i vefejna sprava, samosprava), moc zékonodarnou (Parlament CR, Seniat CR) a moc

soudni (soudy).

Soudnictvi je v Ceské republice vykonavano soudy, které jsou nezavislé. V fizeni pied
soudem rozhoduje soudce, a to bud’ jako samosoudce nebo jako predseda senatu.
V zakonem stanoveném rozsahu se na rozhodovani dale podili asistenti soudct, justi¢ni
ekatelé, vy$si soudni ufednici. Soustava soudd je v CR tvofena Nejvys§im soudem, Nej-
vy$§im spravnim soudem, vrchnimi soudy, krajskymi soudy a okresnimi soudy. Do kom-
petence Nejvyssiho soudu patii rozhodovani o uznani (a soucasné vykonatelnosti) cizo-
zemskych rozhodnuti. Déle rozhoduje ve vécech, které jsou stanoveny zvlastnim pravnim
predpisem. Vrchni soudy jsou piislusné k rozhodovani jako soudy druhého stupné v téch
vécech, kde jako soud prvniho stupné rozhodoval krajsky soud pattici do jejich obvodu a
dale k rozhodovani v dalSich ptipadech, které stanovi zadkon. Krajské soudy rozhoduji jako
soudy druhého stupné ve vécech, ve kterych v prvnim stupni rozhodoval okresni soud,
pattici do jejich obvodu, dale rozhoduji jako soudy prvniho stupné v ptipadech zdkonem
stanovenych a ve v€cech spravniho soudnictvi. Okresni soudy rozhoduji jako soudy prvni-
ho stupné ve vécech stanovenych zdkonem. (Zakon O soudech, soudcich, pfisedicich a
statni sprave soudii a o zmeéné neékterych dalsich zédkont ¢. 6/2002 Sb.)

Okresni soud je slozen z piedsedy soudu, mistopfedsedy a soudct. Rozhodovaci ¢innost
vykonavaji soudci jak samosoudci, popt. jako pfedsedové senatu spolu se dvéma piisedi-
cimi. Pfedseda spole¢né s mistopfedsedou mimo rozhodovaci ¢innost vykonavaji také stat-
ni spravu soudu. Na rozhodovaci ¢innosti se mohou podilet i justiéni ¢ekatelé, asistenti
soudct nebo vyssi soudni Giednici. Asistentem soudce mize byt bezithonna osoba, ktera
ma vysokoskolské vzd&lani v oblasti prava, ziskané na vysoké skole v CR. Asistent vyko-
nava na zaklad€ povéetreni soudcem jednotlivé ukony soudniho fizeni a podili se na rozho-
dovaci €innosti v rozsahu dle zdkona O vysSich soudnich ufednicich a vysSich ufednicich

statniho zastupitelstvi a o zméné souvisejicich zékonii ¢. 121/2008. (Zakon O soudech,

soudcich, pfisedicich a statni spraveé soudii a o zméné nekterych dal§ich zakont €. 6/2002
Sb.)
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3.1 Sprava a organizace okresniho soudu

Vedle ¢innosti rozhodovaci vykonavaji soudy v Ceské republice i ¢innost spravni. Sprava
soudu je specifickou souéasti vefejné spravy. Ustfedni organem spravy soudt je minister-
stvo spravedlnosti CR. Justiéni spravu lze definovat jako soubor viech &innosti, které se
nezakladaji na moci soudcovské a nepatii k vykonu soudnictvi. Ukolem spravy soudu je
vytvaret podminky pro vykon soudnictvi po strance personalni, organizacni, hospodarskeé,
finan¢ni a dohliZet v zakonem stanovenych mezich na fadné plnéni ukolt soudy. Spravu
okresniho soudu vykonava vedle ministerstva i ptedseda krajského soudu a predseda
okresniho soudu. V soucasné dob¢ je sprava soudnictvi upravena zakonem ¢. 6/2002 Sb. o
soudech, soudcich, piisedicich a statni spravé soudl. Timto zdkonem je rovnéz ziizena
funkce feditele spravy soudu. Jmenuje ho a odvolavé piedseda okresniho soudu. Misto-
predseda okresniho soudu vykonava statni spravu soudu v rozsahu uréeném jeho predse-
dou. (Schelleova, 2004, s. 521, 530-531)

Piedseda okresniho soudu piebira zodpovédnost za chod soudu po strance personalni a
organizacni, dohliZi na pfipravnou sluzbu justi¢nich ¢ekatelli, dbad o odbornost soudct,
vy$§i soudnich Gfednikdl, asistentll soudct a ostatnich zamé&stnanct a vytvaii podminky pro
zvySovani jejich kvalifikace. Pecuje o odbornou prupravu pfisedicich okresniho soudu,
dohlizi na fadny chod soudnich kanceléti, zajistuje bezpecnost soudu a ukoly krizového
fizeni, kontroluje ¢innost feditele spravy a vykonava dalsi ¢innosti stanovené zakonem ¢.
6/2002 Sb. Vedle téchto Cinnosti také dba o dlstojnost jednani, dodrzovani soudcovské
etiky v fizenich vedenych u okresnich soudu tak, aby nedochazelo k pritahtim. Za timto
ucelem provadi proveérky soudnich spisti, dohlizi na troven jednani u soudu a vyftizuje
stiznosti. Reditel spravy soudu zajituje provoz soudu po strance hospodatské a finanéni,
vyfizuje persondlni otazky ve vztahu k zaméstnanclim soudu a dohliZi na chod soudnich
kancelafi v ramci povéteni piedsedy soudu. (Schelleova, 2004, s. 537,538)

Zakladem vnitini organizace soudu jsou soudni oddé€leni vytvotena dle senath. Jejich pocet
u jednotlivych soudi ur¢uje Ministerstvo spravedlnosti. Rozdéleni jednotlivych véci urce-
nych k projednani a rozhodnuti u soudu se fidi rozvrhem prace. Ten sestavuje a vydava
predseda soudu po projednani se soudcovskou radou vzdy koncem kalendainiho roku pro
rok nasledujici. Rozvrh prace je vetejné pristupny. Urcuje jmenovité osobu a jeji pracovni
zatazeni, stanovi zplsob rozdéleni véci mezi jednotlivd soudni oddéleni a ur¢i zastupujici
osoby. Véci se rozdéluji mezi jednotliva oddéleni podle jejich druhu, na zékladé predmétu

fizeni. V rozvrhu prace je také uvedeno rozvrzeni pracovni doby a doby urcené pro styk
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s vetejnosti. Prace v senatu pak fidi a rozdéluje predseda senatu. Administrativni a kance-
latské prace pro soudni oddé€leni vykondva soudni kancelaf. Za jeji provoz odpovida
rejstiikova vedouci, provadi spisovou manipulaci, vede rejstiiky a evidencni pomucky.
Vedle predsedy soudu na jeji ¢innost dohlizi asistent soudce a vyssi soudni ufednik. Ptijem
podani doslych soudu a odesilani postovnich zasilek zajistuje podatelna a doru¢né oddéle-
ni. (Schelleova, 2004, s. 541-544)

Vys$i soudni urednici a asistenti soudci se podili na rozhodovaci Cinnosti soudu
Vv rozsahu stanoveném zvlastnim zakonem. Jednotlivé ikony provadi bud’ samostatné, nebo
na zakladé povéfeni soudce. Asistenta soudce jmenuje predseda soudu na navrh soudce, o
jehoz asistenta se jedna. Vyssi soudni Ufednik je zaméstnancem soudu. Pracovni pomér u
vyssiho soudniho ufednika i asistenta soudce se fidi zdkonikem prace. V rdmci organizace
spravy soudu dohlizi na vykon ¢innosti soudni kancelafe. (Zakon O soudech, soudcich,
ptisedicich a statni spravé soudi a o zméné nékterych dalSich zékoni ¢. 6/2002 Sb., Zakon
O vyssich soudnich ufednicich a vyssich fednicich statniho zastupitelstvi a 0 zméné sou-
visejicich zdkont €. 12/2008 Sb.)

Rejstrikové vedouci organizuji a zodpovidaji za chod soudni kancelafe, zejména vedou
rejstiiky a evidencni pomucky v informacnim systému soudu, jsou zodpovédné za tvorbu a
ob¢h spist, provadi administrativni tkony dle pokynt a pisemnych referatd soudct a dal-
Sich osob a spolupracuji na zpracovani rozborl a vykazl o ¢innosti soudu a soudnich oddé-
leni. (Instrukce Ministerstva spravedlnosti, kterou se vydava vnitini a kancelatsky fad pro
okresni, krajské a vrchni soudy ¢. 1/2002 MS)

Spréava soudil vytvaii po strance personalni, organizacni, hospodaiské a finan¢ni podminky
k fadnému vykonu soudnictvi, fidi a kontroluje tyto ¢innosti, avSak nesmi zasahovat do
nezavislosti soudi. Ustfednim orgdnem spravy soudu je ministerstvo spravedlnosti, u jed-
notlivych soudi za spravu zodpovida piedseda soudu spolu s mistoptedsedou. Piredseda
soudu jmenuje feditele spravy, kterého povéfuje finanénim a hospodaiskym fizenim.
Okresni soudy jsou rozdéleny na jednotliva soudni oddéleni vytvotfena dle senatli. Rozdé-
leni véci ur€enych k projednani a rozhodnuti urcuje rozvrh prace sestaveny na kazdy ka-
lendaini rok. V rozvrhu prace jsou jmenovité¢ uvedeni pracovnici soudu, jejich pracovni
zafazeni a osoby zastupujici. Soucasti rozvrhu prace je i1 rozvrzeni pracovni doby. Praci
Vv jednotlivych senatech tidi soudci. Kazdému senatu je pridélena rejstiikova vedouci pro

kancelatské prace, administrativni a evidencni €innosti a asistent soudce ¢i vyssi soudni
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urednik, ktefi se podileji na rozhodovaci ¢innosti v senatu a dohlizi na ¢innost rejstiikové

vedouci.

3.2 Specifika organizace soudnictvi

Vykon rozhodovaci ¢innosti soudi i jejich organizacni ¢lenéni a sprava se znacné odliSuje
od ostatnich statnich organt. Jejich charakteristickym rysem je nezavislost, ktera se u ji-
nych organizaci ve statnim sektoru neuplatituje. Ta vyplyva ze samotné povahy rozhodo-
vaci ¢innosti, kterd spociva v nalézani prava a vaze se pouze na zdkon. Vnitini jednota
soudni soustavy neni dosahovana piimym mocenskym piisobenim hierarchicky uspotada-
nych slozek, ale metodami, které zabranuji mocenskému pusobeni nadiizenych nebo mi-
mosoudnich slozek. Naptiklad soud niZsi instance je vazan pravnim nazorem nadtizené¢ho
soudu, avSak své nové rozhodnuti stavi na vlastnim vnitinim pfesvéd€eni, ze zjiSténych
skutecnosti. Pfitom je dbano na zachovani jednoty pravniho fadu pro splnéni zékladniho
pozadavku pravni jistoty. Charakteristickym rysem vykonu soudnictvi je i jeho veFejnost.
Soudni jednani se konaji s moznosti icasti vefejnosti, coz vede i1 k rozSifovani pravniho
védomi lidi. Specificka je rovnéz metoda rozhodovaci ¢innosti jednotlivych soudt. Prav-
ni rozhodnuti ve véci pak vynasi jako mocensky akt jménem statu, avSak vzdy fesi spor

mezi ucastniky, kteti maji pfed soudem rovné postaveni. (Schelleova, 1993, s. 4-6)

Zasada nezavislosti se projevuje i v disledném oddéleni rozhodovaci ¢innosti a spravy
soudu. Statni sprava je 1épe uzplisobena k plnéni organizacnich a fidicich ¢innosti, pokud
vztahy mezi vertikalné ¢lenénymi strukturami jsou pomérné uzké, zalozené na subordinaci
niz§ich slozek k vys$sim. Naproti tomu soudnictvi zaloZzenému na principu nezéavislosti pro-
spiva, pokud mezi slozkami soudni soustavy probihaji $ir§i a volnéj$i vazby tak, aby bylo

zajisténo vylouceni vngjSich vlivi. (Schelleova, 1993, s. 32)

Nezavislost soudcti je odrazem postaveni soudnictvi v celém statnim sektoru. Soudcem se
miiZe stat pouze bezithonna osoba, ktera je obéanem CR, nepozbyla zptisobilosti k pravnim
ukonlim, musi mit v den ustanoveni nejméné 30 let a projevi souhlas se svym ustanovenim
za soudce. Pro ustanoveni soudcem je dalS§im pfedpokladem povinnost vysokoSkolského
vzdélani ziskaného v oblasti prava na vysoké $kole v CR a dale slozeni odborné justiéni
zkousky. Osoba, ktera ma byt ustanovena soudcem, musi déle splnovat piredpoklad zaruky
zkuSenosti a moralnich vlastnosti, diky kterym bude svou funkci fadné vykonavat. Soudci

jsou jmenovani do funkce bez néjakého ¢asového omezeni prezidentem republiky. (Zakon
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O soudech, soudcich, ptisedicich a statni spravé soudii a o zméné nékterych dalSich zakoni

¢. 6/2002 Sb.)

Vykon soudnictvi je podstatné rozdilny od zdkonodarnych a vykonnych funkci statu. Jeho
specifi¢nost spatfujeme v tom, Ze jej uskuteciiuji soudy jménem statu, na zékladé zakon-
nych norem, a to pfi dodrzovani n¢kolika zdkladnich principd, z nejvyraznéjsich je neza-
vislost a vefejnost. Zasada nezavislosti se projevuje i odd€leni rozhodovaci ¢innosti soudu
od jeho spravy. Nezavislost rozhodovaci ¢innosti soudct je dana piimo ¢eskou ustavou.
Soudce ma v organizaci soudnictvi i rozhodovaci ¢innosti nejvice zodpovédnosti, odpovida
za vysledky rozhodovaci ¢innosti senatu, pfedseda a mistopiedseda i za spravu soudu.
Kromé¢ odbornych znalosti, dovednosti a schopnosti musi osoba soudce zajiStovat etické

zaruky a dlstojnost.

3.3 Soudnictvi jako soucast statniho sektoru

Vedle podnikatelského sektoru, ktery je zaméfen na produkei a zisk, plsobi statni sektor.
Ten ma na starosti spravu obecnych véci na trovni celé spole€nosti a patii do néj 1 sprava
soudnictvi. V kapitole 1. byla pozornost zamétfena na rozvoj a fizeni pracovniho vykonu
pracovnikl. Tato problematika se diive zamétovala vyhradné pravé na sektor ziskovy, ne-
bot’ cilem podniku je produktivita, rozvoj a zvySeni zisku, k cemuz poméaha praveé rozvoj
lidskych zdrojti. Ziskané védomosti a zkuSenosti v oblasti fizeni lidskych zdroja vSak dnes
jiz vyuzivaji v ¢im dal vétsi mife 1 sektory statni a neziskovy. Ukazuje se totiZ, Ze rozvo-
jem lidskych zdroji nepfispiva organizace jen k seberozvoji pracovnikl a pracovnich tymul
a zvySeni zisku, ale prospiva sama sobé&, svému postaveni ve spolecnosti. Pokud soudnictvi
implementuje poznatky z oblasti fizeni ziskového sektoru s cilem profesionalizovat perso-
nalni ¢innosti tykajici se spravy soudu a tim dosahnout zvyseni efektivity a kvality prace,
je stejn& tak mozno vyuzit prvky z Fizeni neziskovych organizaci. Rizeni t&chto organizaci
ma sva specifika, nebot’ ve své podstaté neni zameéteno na dosazeni zisku.

Diivod samotné existence neziskové organizace neni zisk, ale poslani. Poslani neziskové
organizace tika, pro¢ je tady a ¢eho chce dosahnout. Pomaha urcovat smér a podobu ¢in-
nosti, ¢init rozhodnuti, je jejim pfirozenym tmelem. Protoze je poslani spolecné, je zpuso-
bilé vyvolat ve skupiné synergicky efekt. Nevznika vSak vzdy a samoziejmée. K samotné
formulaci poslani vede nejprve urcita piedstava, co by se mélo stat, co je zddouci a sprav-

né. Nazyvame ji vize. Poslani neni neménné, ale je mozné ho stale dotvaret. Vracime se
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K nému pfi rozhodovani, v obtiznych a krizovych situacich dokaze ur¢it smér. (Plaminek,
1996, s. 13,14)

Nejveétsim bohatstvim organizace jsou jeji lidé. Ti, ktefi berou poslani organizace za své,
maji dostatek odhodlani vyvinout Gsili pro jeho naplnéni. Motivaci pro jejich ¢innost neni
pouze vidina penézni odmény. Prace v neziskovych organizacich stavi své benefity do ob-
lasti uspokojeni osobnich potieb jako navazovat socialni kontakty, mit uznani a respekt a
zejména nalezet ke skupin€, v niz se citim dobfe a je spoleCnosti vnimana jako uzitecna.
Vyznamna je pfitomnost a posilovani divéry. Ta V pracovnich tymech vznika
Z ptesvédceni, Ze kolega ma stejny zajem na naplnéni spole¢ného cile a je pro néj ochoten
vynalozit potfebné Gsili. Ztracenou divéru je velmi pracné a zdlouhavé znovu obno-
vit.(Plaminek, 1996, s. 31,35)

Cim se 1i§i moderni a dynamické neziskové organizace, myslici v perspektivach od b&zné-
ho podniku? Mimo jiné svym individualistickym p¥Fistupem k lidem v oblasti profesniho
a osobniho rozvoje. M¢la by reagovat na potieby pracovnikti, umoznit jim rozvoj a vzdéla-
ni nad rdmec zdkonné povinnosti. V piipad¢ nedostatku financi situaci fesit naptiklad vy-
pracovanim projektu na podporu vzdélavani a podanim Zadosti o jeho financovani, ziska-
nim finan¢ni dotace od sponzorii, nabidne pracovnika na staz. Vytvari podminky pro roz-
voj pracovniki podle jejich zaméfeni, protoze pro nékoho je vhodna rotace, nékdo potiebu-
je spiSe koucovat, jinému pomulze mentor, a podobn&. Tento individualisticky ptistup
Kk rozvoji pracovnikd stavi na dukladné znalosti lidi v organizaci, rozmy$leném systému
rozvoje a vzdélavani, jeho stalé aktualizaci podle potfeba pracovnikli a jasném a dlouho-
dobém zaméru. Rozvoj lidi nelezi vSak pouze na manazerovi, funguje zde sdilend zodpo-
v&dnost a vnitini potieba rozvoje.(Sedivy a Medlikové, 2011, s. 115,116)

V praxi neziskovych organizaci je kli¢ové uspé$né zvladnuti oblasti motivace a odméno-
vani pracovnikd. Finan¢ni odménou je mysSlena mzda, kterd je tvofena zékladni mzdou,
ptiplatky, odmé&nami. Za nefinanc¢ni odménu povazujeme pochvalu, povyseni a podobné¢.
V neziskovych organizacich je pfitom dulezité vénovat pozornost zejména nefinanénim
odméndm. K podpoie motivace pracovnikl slouzi nejriiznéjsi benefity v podobé¢ stravenek,
pitného rezimu, teambuildingovych akci, oslav vyro¢i a svatkt, uprava pracovni doby,
prace z domu, stazi, rotaci v organizaci a podobné. Stézejni je srozumitelné nastavit vnitini
procesy V organizaci, jasna pravidla prace, kvalitné provadét zpétnou vazbu a individuali-

zace rozvoje pracovnikii a jejich vzdélavani. (Sedivy a Medlikova, 2011, s. 96,97)
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Jak bylo popséano v piedchozi kapitole, soudnictvi se svou ¢innosti, organiza¢nim ¢lenénim
a spravou se znacné odliSuje od ostatnich statnich organt. Jejim charakteristickym rysem
je nezavislost, verejnost. Prave tato specifika umoziuji vice nez jinym statnim organizacim
vyuzivat poznatky jednak ze ziskového sektoru, ale i z neziskového. Neni zfizovan za tce-
lem dosazeni zisku stejn¢ jako neziskova organizace. Hnacim motorem je poslani, diivod,
pro ktery existuje. S cilem naplnéni tohoto poslani, kterym je v soudnictvi nalézani prava a
pusobeni na vefejnost ve sméru dodrzovani zakond, je tieba v prostiedi davéry individual-
né pristupovat k rozvoji pracovnikii. Tim se udrzuje jejich motivace a zvysuje pracovni
vykon. Podobné¢ jako v neziskovych organizacich, je pro motivaci a odménovaci pracovni-
kt klicové poskytovat nefinanéni odmény. Ty pfedstavuji napiiklad benefity, které plisobi
motivaéné pro uspokojeni individudlnich potteb lidi pracujicich v organizaci a napomahaji
udrZovat poslani a cile dané organizace. Organizaci prace u okresnich soudtt v CR mimo
jiné charakterizuje, ze spolu denné tzce spolupracuji pracovnici i S vyrazné rozdilnymi
mzdami, jejich ¢innosti se vzajemné prolinaji a navazuji na sebe. Vedle poskytovani bene-
fith je proto dulezité zaméfit se na individualni pfistup k potiebam pracovniki a jejich roz-
Voji, poskytovat podminky pro uplatnéni autoregulace pti vykonu prace, pouzivat zpétnou

vazbu a udrzovat pozitivni klima v organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 NAZOR PRACOVNIKU OKRESNICH SOUDU CESKE
REPUBLIKY NA UROVEN PODMINEK PRO AUTOREGULACI
PRACOVNI CINNOSTI

Z kapitol uvedenych v teoretické ¢asti vyplyva, ze organizace ¢innosti u okresnich soudt je
velmi specifickd. Ackoliv soudnictvi fadime do statniho sektoru, diky zasadé nezavislosti
moci soudni a svému poslani se ostatnim statnim organizacim vymyka. Jeji ¢innost lze
rozd¢lit na vykon moci soudni, kterd je vdzéna pouze zdkonem a vykon spravy, kde se jiz
uplatiiuji Gzké vazby systému spravnich organti, vazané v hierarchii nadfizenosti a podfi-
zenosti. Specifickd je i organizace samotné pracovni ¢innosti u soudt. Ackoliv respektuje
zasadu nezavislosti, s ohledem na jednotu pravniho fadu a zékladni pozadavky pravni jisto-
ty, vytvaii pruzny organicky celek, aby mohly jednotlivé soudy plnit své poslani. Tato je-
dinecnost a nezavislost organizace soudnictvi dava prostor pro uplatnéni moderni podo-
by fizeni lidskych zdroji vyuzivanych zejména v ziskovém sektoru. Zaroven svym posla-
nim, bez cile dosahovat zisku, se blizi sektoru neziskovému. Tyto skute¢nosti byly divo-
dem pro realizaci tohoto vyzkumu v oblasti soudnictvi. Mdme za to, Ze vyzkum na toto
téma nebyl dosud nikym realizovan. Autorka je vice jak deset let zaméstnana u okresniho

soudu, proto se zaméfila v této bakalaiské praci na pracovniky pravé okresnich soudt.

V teoretické ¢asti byly zpracovany tii klicové oblasti. Prvni oblast popisuje prvky a princi-
py fizeni pracovniho vykonu. Jakym zptisobem mé byt vykon pracovnika planovan, fizen a
vyhodnocovén a jak tento proces ovliviiuje sam pracovnik. Zmifiujeme 1 vyznam zpétné
vazby. Druhou oblasti je rozvoj sebefizeni a organizace cCasu. Individudlni pfiistup
Kk pracovnikiim a vytvofeni podminek pro autoregulaci jejich ¢innosti neni mozny bez je-
jich vlastniho aktivniho pfistupu k seberozvoji. Tteti oblast se zaméfuje pfimo na organi-
zaci soudnictvi, pracovni pozice a fizeni okresnich soudl se zamétenim specifika vykonu

soudnictvi a spravy soudu.

Déle se budeme vénovat zjisténi nazort jednotlivych pracovnikl okresnich soudl na to,
jaké maji v soucasnosti podminky pro organizovani a fizeni svého pracovniho vykonu.
Jestli si stanovuji cile v profesni oblasti, jaky ma pro né vyznam organizace ¢asu a zda
pracuji v ¢asové tisni. Zjistujeme také, jakou vnimaji podporu ze strany organizace — zda
jsou zapojeni do rozhodovani v ramci spravy soudu, zda se lis§i podminky pro autoregulaci

pracovni ¢innosti v jednotlivych pracovnich pozicich.
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Pti zpracovani praktické ¢asti budeme postupovat dle metodologie Miroslava Chrasky,

Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho vyzkumu (2007).

4.1 Vyzkumné cile a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit irovein podminek pro autoregulaci pracovni ¢innosti
Z pohledu pracovniki okresnich soudii. Tohoto cile méa byt dosazeno splnénim dil¢ich

cily, a to:

1. Zjistit, jakou maji pracovnici okresnich soudid moznost uplatnit autoregulaci pii
vykonu prace;

2. Zjistit, jak vnimaji pracovnici okresnich soudt dulezitost sebefizeni;

3. Zjistit, jaky maji pracovnici okresnich soudii nazor na ptistup soudu k jejich auto-

nomii uplatiiované v pracovni oblasti.

Dosazeni cile zajistime tim, ze se pokusime odpoveédét na vyzkumné otdzky, kdy hlavni
vyzkumna otazka je orientovana na nazor pracovnikti okresnich soudt na troven podmi-
nek pro autoregulaci pracovni ¢innosti, zahrnujici i nazor na to, jak vnimaji dulezitost
vlastniho sebefizeni a na podminky pro autoregulaci vykonu préace a uplatnéni své autono-

mie ze strany organizace.

Hlavni vyzkumna otazka:

Jaky maji pracovnici okresnich soudii nazor na trovein podminek pro autoregulaci

pFi své pracovni ¢innosti?

Aby mohl byt zhodnocen celkovy ndzor pracovnikli na Groven podminek pro autoregulaci
jejich pracovni ¢innosti, je nutno stanovit dil¢i vyzkumné otazky vztahujici se k hlavni
vyzkumné otazce a poukazujici na jednotlivé aspekty vnimani podminek autoregulace pra-

covni ¢innosti.

Vyzkumna otazka ¢. 1 (VOI):

Jakou maji pracovnici okresnich soudii moZnost podilet se na plinovani, Fizeni a
hodnoceni svého pracovniho vykonu?

Vyzkumna otazka ¢. 2 (VO2):

Jak vnimaji pracovnici okresnich soudu diileZitost rozvoje sebefizeni a organizace

casu?
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Vyzkumna otdzka ¢. 3 (VO3):

V jakém rozsahu se setkavaji pracovnici okresnich soudii s praci v ¢asové tisni a stre-
su?

Vyzkumna otdzka ¢. 3 (VO4):

Jaky maji pracovnici okresnich soudi nazor na pristup soudu k uplatiiovani jejich

autonomie?

4.2 Vyzkumny soubor

Vzhledem Kk tomu, Ze jsme se zaméfili v této bakalarské praci na zjisténi nazoru pracovni-
ki okresnich soudii na uroven jejich podminek pro autoregulaci pti vykonavani prace, jsou
zékladnim vyzkumnym souborem vsichni pracovnici okresnich soudii Ceské republiky.
Vyzkumnym souborem u dotaznikového Setfeni jsou pracovnici, ktefi byli vybrani dostup-
nym vybérem. Dotazniky byly distribuovany na jednotlivé okresni soudy k rukam piedse-
dii viech okresnich soudd v Ceské republice spoleéné s zadosti o osloveni a prosbou vypl-
néni dotazniku vSech pracovnikd soudu. Do vyzkumného souboru byli zahrnuti vSichni
pracovnici okresnich soudii v Ceské republice, pracujicich na administrativnich pozicich,
vy$$i soudni ufednici, asistenti soudcl a také soudci, aby bylo mozné zjistit ndzor vSech
pracovnikl ptisobicich v dané organizaci. Sbér dat probihal v obdobi od prosince 2015 do
ledna 2016. Ze vSech oslovenych respondentti byl dotaznik f4dné vyplnén a odevzdan 255

pracovniky soudt. Tento pocet respondentti je pro ucely vyzkumu dostacujici.

4.3 Metody a techniky vyzkumu

K realizaci vyzkumu byl zvolen kvantitativni vyzkum a potifebna data byla ziskana po-
moci dotazniku. Tato strategie byla zvolena z divodu osloveni co nejvétSiho poctu re-
spondentil a soucasné zachovani anonymity respondenti. Pokud by nebylo zachovano
hledisko anonymity, tézko lze predpokladat pravdivost odpovédi. Respondenti, kterymi je
dotaznik ptedkladdan, jsou v kazdodennim kontaktu s ostatnimi spolupracovniky a svymi
nadfizenymi, rejstiikové vedouci, vyssi soudni tfednici a asistenci soudce pak pfimo se
soudci. V ramci specifického organiza¢niho ¢lenéni okresnich soudt tak dochazi k astému
kontaktu zaméstnancti a vedeni soudu, ke kterému mohou mit zaméstnanci vyhrady, proto
musi mit jistotu, Ze se mohou vyjadfit pravdivé, bez obavy z moznych nasledkt. V uvodu
dotazniku byli respondenti seznameni s ucelem vyuziti dat, se zachovanim kritéria anony-
mity a dale s pokyny k vyplnéni dotazniku.

Ve vyzkumu nejsou uvedeny hypotézy, nebot’ se jedna o vyzkumny problém popisny.
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Polozky v dotazniku byly zpracovany jako uzaviené polozky, kdy m¢l respondent na vy-
bér z nékolika predem pripravenych odpovédi, a polouzaviené, kdy za situace, ze respon-
dent nevybere zadnou z nabizenych moznosti, ma moznost zvolit jinou odpoveéd’ a tuto pak
pisemné vyjadiit. Dale byly v dotazniku pouzity polozky dichotomické, kdy respondent
vybira ze dvou vzajemné se vylucujicich odpovédi (ano-ne) a polytomické, kdy respondent
vybiral z né¢kolika riiznych odpovédi, konkrétné se jedna o polozky vybérové.

Autorka sestavila dotaznik o po¢tu 15 polozek rozd€lenych do 4 ¢asti. V tivodu byly re-
spondentim ptedany instrukce k jeho vyplnéni. Polozky dotazniku jsou rozdéleny dle za-
meéfeni oblasti zkoumani to nasledujicich kategorii:

Polozky €. 1 — 2 obsahuji informace o demografickych udajich tykajicich se respondentti.
Polozky €. 3 - 6 ovétuji, jaké moznosti maji pracovnici okresnich soudl podilet se na pla-
novani, fizeni a hodnoceni svého pracovniho vykonu.

Polozky €. 7 — 10 zjistuji postoje pracovniki okresnich soudd k vyznamu rozvoje sebeti-
zeni, dalezitost organizace Casu a prace se stresem

Polozky €. 11 - 15 zaméfené na zjiSténi nazoru pracovnici okresnich soudl na ptistup sou-
du k jejich autonomii uplatiiované v pracovni oblasti.

Ziskana data byla postupné vyhodnocovana a zpracovana. Kazda otazka byla zpracovéana a

vyhodnocena zvlast, doplnéna grafem nebo tabulkou a slovnim hodnocenim. Na zakladé

téchto vysledki byl stanoven zavér vyzkumu.
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5 INTERPRETACE VYSLEDKU VYZKUMU

Dotaznik byl distribuovan mezi pracovniky okresnich soudti v obdobi od 15. prosince 2015
do 15. ledna 2016. Pro vyzkum bylo pouzito 255 dotaznikd.

Demografické udaje
Polozky ¢. 1 a 2 byly zamétfeny na zjiSténi demografickych udaji o pohlavi a soucasné

pracovni pozici respondenti.

1. Vyzkumu se zacastnilo 255 respondentil, z tohoto poctu bylo 215 zen (84,31%) a 40
muzi (15,69%).

Muii / Zeny
15,699 ..
% W Muzi: 40
(15,69%)
Zeny:215
(84,31%)

Graf 1 Pohlavi — viastni zpracovani

(zdroj: vlastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka ¢. 1 zjiStovala pohlavi respondentl. Z uvedeného grafu je zfejmé, Ze dotazniko-
vého Setfeni se zucastnily pfevazné zeny, coz odpovidd persondlnimu sloZzeni okresnich

soudd.

2. Z respondentil ucastnicich se vyzkumu je nejvice zaméstnano na pracovni pozici rejstii-
kova vedouci (zapisovatelka), a to v poctu 61 (23,92%). Druhou nejpocetnéjsi skupinou
byli soudci v poctu 49 (19,22%) a vyssi soudni tfednici 47 (18,43%) spolu s asistenty
soudct 27 (10,59%). Vyznamné pocetnou skupinu tvotily také vedouci kancelaie 20

(7,84%). Vyzkumu se dale zucastnili pracovnici s pracovni pozici: vymahajici ufednice 5
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(1,96%), soudni tajemnik/tajemnice 6 (2,36%), spravce aplikace 4 (1,51%), protokolujici
ufednice 4 (1,57%).

Respondenti, kteti uvedli svou pracovni pozici jako jinou, 1ze roztiidit do nékolika katego-
rii dle ndpln¢ prace a vykonavané pracovni ¢innosti:

Sprava soudu — feditel/ka spravy (6), sprava soudu (blize nespecifikovano — 1), referent
spravy soudu (1), sprava budov (1), ekonomicky tsek (1), management soudu (1), spravce
aplikace a dozor¢i ufednik (2), mistopiedseda (1), pokladni, hospodarka (1)

Ugtarna - Géetni v poétu 4 respondenti,

Podatelna - pracovnice podatelny (7),

Soudni kancelaf - spisovna (1), ufednice/administrativa (blize nebylo specifikovdno) v

poctu 3 respondent, tajemnice (2), infocentrum (1).

1,18% Jaké je vase pracovni zarazeni ?
1,18%
1,18% Zapisovatelka:61 (23,92%)

q M Soudce: 49 (19,22%)
e B Vy&Ei soudni Giednik:47 (18,43%)
Asistent soudce: 27 (10,59%)

Vedouci kancelare: 20 (7,84%)

B Vymahajici Gfednice: 4 (1,57%)

B Soudni tajemnik: 3 (1,18%)

18,43% 19,22% Spravce aplikace: 3 (1,18%)

B Protokolujici urednice: 3 (1,18%)

B Soudni tajemnice: 3 (1,18%)
Ostatni odpovédi: 35 (13,73%)

Graf 2 Pracovni pozice — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka ¢. 2 zjiStovala pracovni zafazeni. Respondenti uvedli své pracovni zatazeni podle
poskytnutych moznosti: zapisovatelka, vedouci kancelafe (rejstitkova vedouci), vyssi
soudni Ufednik, asistent soudce, soudce nebo jiné dle vlastniho oznaceni. Vysledky odpo-
vidaji personalnimu slozeni okresnich soudd, 1ze vSak sledovat zvySenou ochotu zucastnit
se vyzkumu u vyss$i soudnich ufednikll a asistentd soudcii, mensi pak u soudct, coz odpo-
vida tematickému zaméteni dotazniku a také tomu, Ze dotaznik byl pfedkladan autorkou

této prace, ktera pracuje v pracovnim zatrazeni vyssi soudni uiednik.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 43

Moznosti v planovani, Fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

Polozky €. 3 aZ 6 byly zaméfeny na ovéfeni, jaké moznosti maji pracovnici okresnich sou-

di podilet se na planovani, fizeni a hodnoceni svého pracovniho vykonu.

3. Na otazku, jestli maji respondenti jasné definovano, co je naplni prace odpovédélo 224

ano (86,19%) a 30 respondentd ne (11,81%).

Mate jasné definovano, co je naplni vasi prace?

Ano: 224 (88,19%)
B Ne: 30 (11,81%)

Graf 3 Definice naplné prace — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka €. 3 ovéifuje, zda maji respondenti za to, Ze je jasné definovdna napli jejich prace.
Tato polozka se opira o skuteCnosti uvedené v teoretické ¢asti této prace (s. 14), kde je
popisovan rozdil mezi popisem pracovniho mista a profilem pracovni role. Z vysledkl
vyzkumu vyplyva, ze celkového poctu respondentli zafazenych v pracovni pozici soudce,
asistent soudce, vyssi soudni Gfedni a rejstiikova vedouci (pfipadné zapisovatelka a vedou-
ci kancelére) odpovédélo z celkového poctu 204 pouze 23 respondentli ne, proto je vysle-
dek uspokojivy. Pokud respondenti ve vy$s$i mife odpovidali, Zze naplii své prace nemayji
pfesné urcenu, znamenalo by to nejen, Ze pracovnici neznaji pravni predpisy vztahujici se
ke svému pracovnimu zafazeni, tudiz jejich nekompetentnost ale i jejich nejistotu, ktera

brani cilenému planovani pracovniho vykonu.
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4. Polozka vztahujici se ke zjisténi, kolik pracovnikti mize nédplii své prace ovlivnit pro-
sttednictvim dohody. VétSina respondentt (65,99%) uvedla, Ze svoji napli prace ovliv-

nit nemuze.

Je napln vasi prace vysledkem dohody, mizete
jeji obsah ovlivnit?

H Ano: 84 (34,01%)
Ne: 163 (65,99%)

Graf 4 Dohoda o ndplini pracovni role — viastni zpracovani
(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-

nu 2016)
Polozka €. 4 navazuje dle svého obsahu na piedchozi zjisténi u polozky €. 3. Bylo zjisténo,
ze vétSina pracovnikd okresnich soudi, kteti se zacastnili vyzkumu, neméa moznost ovliv-
nit napln své prace. Dle uvedeného pracovniho zarazeni odpovédéli respondenti nasleduji-

cim zptisobem:

Ne Ano
Rejstfikova vedouci

56 25
(zapisovatelka, vedouci kancelafe)
Vyssi soudni urednik 25 22
Asistent soudce 16 11
Soudce 37 12
Ostatni 29 14
Suma 163 84

Tabulka 1 Dohoda o ndpini pracovni role — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci
2015 a lednu 2016)
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Mezi skupinami respondentli uvedenymi v tabulce odpovédélo kladné nejvice vysSich
soudnich ufednik a asistentli soudce. Vice nez polovina respondentii s pracovnim zafaze-
nim rejstiikova vedouci (zapisovatelka, vedouci kancelatfe) naopak svou pracovni néapln
ovlivnit nemize.

Nejméné ovliviiuji dohodou svou pracovni naplii soudci, ovSem toto zjisténi vychazi ze
skutecnosti, Ze soudci pracuji na soudech ve vedouci pozici, nezavisle a jejich napli prace

je definovana predevsim zékonnymi piedpisy.

5. Spolu s nasledujici 6. polozkou zaméfend na zjisténi tykajici se zpétné vazby.
Z vyzkumu vyplyva, Ze pravidelnou zpétnou vazbu na svilj pracovni vykon dostava 139

(55,16%) respondentti, zaporné odpovedélo 113 (44,84%) respondent.

Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu ohledné
vaseho pracovniho vykonu?

W Ano: 139

55,16%)
Ne: 113

(44,84%)

Graf 5 Pravidelna zpétnd vazba — viastni zpracovaini

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozkou ¢. S bylo sledovano, kolik respondentt dostava pravidelnou zpétnou vazbu vzta-

hujici se k jejich pracovnimu vykonu.

Dle uvedeného pracovniho zatazeni odpovédéli respondenti nasledujicim zplisobem:

Ne Ano

Rejstfikova vedouci
48 33
(zapisovatelka, vedouci kancelare)
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Vyssi soudni trednik 26 21
Asistent soudce 9 18
Soudce 13 36
Ostatni 17 31
Suma 113 139

Tabulka 2 Pravidelnd zpétnad vazba — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a lednu
2016)

Nejméné se dostava pravidelné zpétné vazby skupiné respondentli S pracovnim zatazenim
vys$si soudni ufednik (ano 21/ne 26) a rejstiikovym vedoucim (ano 33/ ne 48). Zajimavy
vysledek pozorujeme u skupiny soudct (ano 36/ ne 9). Jak bylo uvedeno u polozky 4.,
soudci pracuji pfevazné nezavisle, avsak z vyzkumu vyplyva, ze pravidelnd zpétnd vazba
jim poskytovana je. Tuto jim zabezpecuji nejen ostatni soudci, ale i ostatni pracovnici sou-
du a ve velké mife i ucastnici fizeni a vetfejnost. Jednd se tedy o tzv. tiistaSedesatistupno-

vou zpétnou vazbu (viz. s. 17).
6. Zaméfuje se na zjisténi opét tykajici se zpétné vazby, a to moznosti respondentli zpétné
se vyjadiit k posouzeni jejich pracovniho vykonu. Z vysledki je patrno, Ze témét polo-

vina dotdzanych tuto moZznost nema (48,97%).

Mate moznost vyjadrit se k posuzovani vaseho
pracovniho vykonu?

B Ano: 124 (51,03%)
Ne: 119 (48,97%)

Graf 6 Vyjdadieni k posouzeni pracovniho vykonu — viastni zpracovdni

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)
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Polozkou ¢. 6 bylo sledovéno, kolik respondenti ma moznost vyjadrit se k posuzovani
jejich pracovniho vykonu vramci poskytované zpétné vazby. Moznost vyjadfit se
k posouzeni svého pracovniho vykonu ma pro pracovnika velky vyznam, zlepSuje jeho
motivaci a prispiva ke zlepSeni autoregulace pracovni ¢innosti. Vysledky prizkumu u jed-
notlivych respondentil dle jejich pracovniho zatazeni kopiruji data uvedena u tabulky ¢. 5,

coz vypovida mimo jiné o kvalitné¢ provadéné zpetné vazbe.

Postoje k vyznamu rozvoje seberizeni, dileZitost organizace ¢asu a prace se stresem

Polozky ¢. 7 az 10 byly zaméteny na zjiSténi, jaky zaujimaji pracovnici okresnich souda
postoj k rozvoji sebetizeni, jakou piikladaji dtlezitost organizaci svého ¢asu a S tim souvi-
sejici otazka - zda pracuji ve stresu.

7. Zjistuje stanovisko respondentl vztahujici se k preferovanému zptisobu organizace své
prace. Podil respondentt, ktefi preferuji zcela samostatnou praci, na zaklad¢é svého indivi-
dudlniho planovani ¢ini 43,43% (varianta a). Naopak ti, ktefi svou ¢innosti nejradéji vénuji
zpracovavani zadanych tkold, ¢ini pouze 1,2% (varianta c). Nejvice respondentt (55,38%)
odpovédélo, ze jim nejlépe vyhovuje kombinace ptfedchozich variant zplisobl prace, tj.

v ramci zadaného ramce ukoll zpracovavat jednotlivé tikony dle svého planu (varianta b).

Vyhovuje vam spise planovat si praci sam(sama)
nebo postupovat podle zadanych tkola?

43,43%
55,38%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

B Nejlépe kombinace obojiho, tzn. Zadany ramec Ukoll zpracovat
podle svého planu: 139 (55,38%)

B Lépe se mi pracuje, pokud si mohu planovat svou praci zcela
sam(sama): 109 (43,43%)
Spise mi vyhovuje, pokud mam zpracovavat konkrétni ikoly dle
zadani: 3 (1,2%)

Graf 7 Organizace prace — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci
2015 a lednu 2016)
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Polozka €. 7. Z grafu ¢. 7 jednoznacné vyplyva, zZe respondenti preferuji individualni orga-
nizaci prace (varianta a, varianta b) oproti zpracovavani ukolti zadanych druhou osobou
(varianta c¢). Dle jednotlivych pracovnich zafazeni si organizuji zcela samostatné praci
zejména soudci (37 ze 49), coz vyplyva z naplné jejich pracovniho zatazeni a vedouci po-
zice v organizaci. V ramci zadaného ramce tkolu si nejrad€ji organizuji praci rejstiikové
vedouci, zapisovatelky a vedouci kancelate (57 z 81) a vyssi soudni ufednici (29 ze 47). U
asistentll soudce bylo pro zcela samostatné organizovani prace 16 respondentii z celkového

poctu 27, 11 zvolilo variantu b).

8. Stanovujete si cile, jakych chcete v pracovni oblasti dosahnout? Nejvice respondentt
vybralo variantu a, tedy zabyvaji se budoucnosti, stanovuji si pracovni cile a vyuzivaji pfi-
lezitosti k seberozvoji (53,65%). 24,03% respondentd ma predstavu 0 budoucnosti, ale
chybi jim pfilezitosti (varianta b) a 22,32% odpovédélo, Ze se planovanim nezabyvaji (va-

rianta c).

Stanovujete si cile, jakych chcete v pracovni oblasti
dosahnout?

24,03%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

B Ano, zamyslim se nad budoucnosti a vyuzivam pfilezZitosti k seberozvoji: 125 (53,65%)
B Mam predstavu, ceho bych chtél(a) dosdhnout, ale chybi mi pfileZitosti: 56 (24,03%)
Ne, neplanuji do budoucna: 52 (22,32%)

Graf 8 Planovani budoucnosti a vyuzivani prilezitosti — vlastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka ¢. 8 je zaméfena na planovani, stanoveni cilti a vyuzivani pfilezitosti v pracovni
oblasti. Vice nez polovina z celkového poctu respondentli se planovanim profesni budouc-
nosti zabyva a vyuzivaji pfilezitosti, které napomahaji jejich rozvoji (56,65%). Pomérné

vysoké je vSak 1 procento téch, ktefi se budoucnosti nezabyvaji (22,32%). Tento vysledek
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hierarchicky uspotadana, kde pracovni pozice se vazi na konkrétni ukoncené formalni
vzdélani. Divodem mutze vSak byt i o¢ekdvany konec profesni drahy u starSich pracovni-
kt. Rozdily ve vysledku dle jednotlivych pracovnich pozic nebyly vyznamné, vyjma asis-

tentl soudct, kdy vybralo variantu a 26 z celkového poctu 27.

9. Metodami pro zlepSeni organizace Casu se zabyvalo 61,51% z celkového poctu respon-

dentt1, zaporné odpoveédélo 38,49% z nich.

Uvazovali jste nékdy o metodach pro zlepseni
organizace casu?

38,49%

B Ano: 155 (61,51%)
Ne: 97 (38,49%)

Graf 9 Metody zlepseni organizace casu — viastni zpracovdni

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka ¢. 9 zjistuje, zda respondenty zajima organizace Casu a chtéli se v této oblasti
vzdélavat. S ohledem na vysledek u polozky €. 7 lze usuzovat, ze vzdélani a individualni
dovednosti Vv oblasti organizace Casu jsou pro respondenty uzitecné. Na organizaci Casu
dale navazuje polozka ¢. 10 zabyvajici se otdzkou prace ve stresu a polozka ¢. 13 a 14 na-

vazuje dotazem na pfiCiny asoveé tisné.

10. Prace pod psychickym tlakem, ve stresu. Nejvice respondentii (63,49%) uvedlo, ze
pocituji stres v praci piilezitostné (varianta b). Casto pracuje ve stresu (varianta a) 29,76%
respondentl. Stres v praci vliibec nepocituje pouze 6,75% pracovniki, kteti odpovédeli na

tuto otazku.
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Pracujete ve stresu?

29,76%
63,49%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

M PrileZitostné: 160 (63,49%)
B Ano casto: 75 (29,76%)
Ne stres na mé nepUsobi: 17 (6,75%)

Graf 10 Prdce ve stresu — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka ¢. 10 se zabyva pocitem stresu pii praci. Vysledky ukazuji, Ze se stresem na pra-
covisti se setkava 93,25% respondentil, ovsem 63,49% respondentll pouze prilezitostné.
Dlouhodobym stresem, ktery vede k psychickému vyc€erpani a mize vyustit do syndromu
vyhoteni (viz. s. 31), neni tedy bezprostiedné ohroZena vétsina respondentt. I kdyZ vysle-

dek 29,76% pracujicich Casto ve stresu neni zanedbatelny.

Nazor na pristup organizace k uplatnéni autonomie pracovniku

Polozky ¢. 11 azZ 15 zjist'uji ndzory respondentii na piistup, jaky zaujima organizace a jeji
vedeni k jejich ndpadiim, invenci. Zda maji moZnost vybrat si spolupracovniky, zda jsou

nuceni pracovat v ¢asové tisni a pokud ano, ¢im je dle jejich minéni zptsobena.

11. Do rozhodovéni organizace se svymi mysSlenkami a napady zapojuje pouze 16,59%
respondentll (varianta a), shodny vysledek 41,71% dosahly varianty b, c. Respondenti
uvedli, ze své ndpady si nechéavaji pro sebe (41,71%) nebo jsou nazoru, ze organizace je-

jich invenci podporuje, ale pii rozhodovani k jejich myslenkam nepftihlizi (41,71%).
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P¥ijimaji pracovnici soudu vase myslenky a stavi na nich?

m

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

B Ne svoje napady a myslenky si nechdvam pro sebe: 88 (41,71%)

B Moje ndpady jsou vitany, ale myslim si, Ze na rozhodovani v organizaci
nemaji vliv: 88 (41,71%)
Ano jsem timto zplsobem zapojen(a) do rozhodovani v organizaci: 35
(16,59%)

Graf 11 Pristup organizace k invenci pracovnikii — vlastni zpracovaini

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)
Polozkou ¢. 11 bylo sledovano, kolik respondenti ma zato, ze okresni soud a jeho vedeni

vita invenci svych pracovnikl a zapojuje je do rozhodovani organizace. Pfitom sdileni na-
padi, postupil a novych myslenek vede k pocitu uznani a respektu u pracovnikli a pomaha

posilovat vzajemnou davéru (s. 38).

Dle uvedeného pracovniho zatazeni odpovédéli respondenti nasledujicim zptisobem:

Varianta a Varianta b Varianta c

Rejstfikova vedouci

(zapisovatelka, vedouci kancela- 2 28 32

fe)

Vyssi soudni urednik 1 22 16
Asistent soudce 3 7 16

Soudce 16 14 11

Ostatni 13 17 13

Suma 35 88 88

Tabulka 3 Pristup organizace k invenci pracovnikii — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a lednu
2016)
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12. Mizete si vybrat, s kym chcete pracovat? Jednoznacné ne odpoveédélo 48,81% respon-
dentli, spiSe ne 34,52% respondentii. Odpovéd ano vybralo pouze 1,19%, spiSe ano

15,48% respondentd.

Mlzete si vybrat s kym budete pracovat?

L L19%

1,19%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

W Ano: 3 (1,19%)

M Spise Ano: 39 (15,48%)
Spise ne: 87 (34,52%)
Ne: 123 (48,81%)

Graf 12 Moznost vybrat si spolupracovniky — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka €. 12 zjist'uje, zda organizace umoziuje pracovniklim podilet se na vybéru lidi, se
kterymi budou spolupracovat. Pokud mohou pracovnici zasahovat do vybéru pracovnich
tymu, nabyvaji pocitu respektu a uznani, coz piisobi motiva¢né a ma pozitivni vliv na indi-
vidualni pracovni vykon. Individualni rozvoj pracovniki je oblast, na kterou by se (nejen)

organizace, jejich cilem neni dosazeni zisku, mély zaméfit (S. 38).

13. Prace v casové tisni. Nejvice respondentd (48,62%) uvedlo, ze Casovou tisenl pocit’uji
v praci ptilezitostné (varianta b). Casto se potyka s nedostatkem &asu (varianta a) 35,97%
respondentii. Casovou tisefi vilbec nepocituje pouze 15,42% pracovniki, ktefi tuto otazku

zodpovedéli.
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Pocitujete v praci ¢asovou tisein?

15,42% M Jen prileZitostné: 123

A / (48,62%)

W Ano, Casto: 91 (35,97%)

35,97%

Ne s ¢asem nemam
problém: 39 (15,42%)

Graf 13 Prdce v ¢asové tisni — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka €. 13 se zaméfuje na zjisteéni, jak Casto vnimaji respondenti pii pracovni ¢innosti
casovou tisen. Tato otdzka navazuje na polozku zabyvajici se pocity stresu €. 10 a polozku
¢. 9 tykajici se metod organizace ¢asu. Vysledky koresponduji se zjisténimi u polozky ¢.

10, potvrzuji tak vychodiska teoretické casti (s. 31), Ze mimo jiné ¢asovy deficit (nedosta-

tek ¢asu k ¢innosti nebo rozhodovani) plisobi jako spoustéc stresu.

14. Navazuje na polozku €. 13 a zjiStuje dlivody, pro které se ti respondenti, kteti uvedli
Vv ptedchozi otdzce ano, citi pod ¢asovym tlakem. Pti¢inu v naroc¢nosti pracovni naplné vidi
61,48% respondentt. 11,56% odpovédélo, Ze spatiuji divod prace v ¢asové tisni v tom, Ze

si nemohou sami organizovat cas.

Jestlize jste u predchozi otazky uvedli ano, co je

U ?
divodem? Néroénd pracovni néplri: 107

0,58% (61,85%)

® Nemdm moznosti si organizovat
praci podle svého: 20 (11,56%)

NarUstajici mnozstvi novych
pohledavek: 2 (1,16%)

B Prace je narazova: 2 (1,16%)
Nékdy hofi lhita: 1 (0,58%)
® Mnoho prace s kon¢éicimi lhatami

na jednoho clovéka: 1 (0,58%)
m Ostatni odpoveédi: 40 (23,12%)

Graf 14 Divody casové tisné — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci
2015 a lednu 2016)
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Polozkou ¢. 14 byly rozvedeny diivody pro pocity ¢asové tisné béhem vykonu prace. Nej-
Cast¢ji uvadénym divodem byla narocnost pracovni naplné (61,85%). Pomérné vyznamny
podil (23%) respondentl vSak vyuzil moznost uvést svlij individudlni diivod pro pocit ¢a-
sové tisn¢, pficemz odpovédi se tykaly typové téchto problémovych situaci: narazovost
ukoll, neptfedvidatelnost prace, asové limitované terminy, nerovhomérné pracovni zatize-
ni v senatech, pfili§ mnoho skonéenych spisti najednou a dalsi. 11,56% respondentl pova-

Zuje za pticinu Casové tisn¢€ v praci v tom, Ze si nemohou sami organizovat cas.

15. Myslite si, ze mezi jednotlivymi pracovniky soudu (dle jejich pracovniho zatrazeni)
existuji rozdily v tom, jaké maji podminky pro organizovani a fizeni své pracovni ¢innosti?
63,39% respondent odpoveédélo ano, 23,23% nevi, zaporné se vyjadiilo 13,39% respon-

dentt.

Myslite si, Ze mezi jednotlivymi pracovniky soudu (podle
jejich pracovniho zafazeni) existuji rozdily v tom, jaké
maji podminky pro organizovani a fizeni své pracovni
¢innosti?

B Ano: 161 (63,39%)
13,39%

23,23% v ,
B Nevim: 59

(23,23%)

63,39%

Ne: 34 (13,39%)

Graf 15 Vnimdani rozdilii v moznosti autoregulace — vlastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a led-
nu 2016)

Polozka ¢. 15 zjist'uje nazor respondentli na urovenn v moznosti autoregulace pracovni ¢in-
nosti napfi¢ celou organizaci, dle pracovniho zatazeni. Vysledky prokazuji, ze vétSina re-
spondentti (63,39%) ma za to, ze rozdily v této oblasti mezi pracovnimi zafazenimi existu-
Ji. 23,23% respondentil uvedlo, Ze nevi. Pouze 13,39% pracovnikd, ktefi se vyzkumu zua-

Castnili, rozdily v dotazované oblasti nevnimaji.
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Dle uvedeného pracovniho zatfazeni odpovedéli respondenti nasledujicim zptisobem:

Ano Ne Nevim
Rejstfikova vedouci

58 7 15
(zapisovatelka, vedouci kancelare)
Vyssi soudni urednik 28 7 12
Asistent soudce 3 7 16
Soudce 29 11 9
Ostatni 43 2 7
Suma 161 34 59

Tabulka 4 Pristup organizace k invenci pracovnikii — viastni zpracovani

(zdroj: viastni vyzkum realizovany na okresnich soudech v Ceské republice v prosinci 2015 a lednu
2016)
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6 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

Vyzkumny projekt byl zaméten na zjiSténi, jaky nazor maji pracovnici okresnich soudt na
urovent podminek pro autoregulaci pfi své pracovni ¢innosti. Jednotlivé aspekty vnimani
podminek autoregulace pii vykonu prace byly ¢lenény do tfech oblasti. Moznost pracovni-
kt podilet se na planovani, fizeni a hodnoceni svého pracovniho vykonu, dale vnimani
dulezitosti organizace Casu, prace ve stresu a posledni oblast zaméfena na piistup okresni-
ho soudu jako organizace pusobici v soudnictvi, jeji podporu autonomie pracovniki.
V praktické casti byly zkoumdny zejména nazory pracovniki, jejich vnimani urovné uve-

denych podminek.
Vyzkumem jsme si odpovédéli na vyzkumné otazky:

Jakou maji pracovnici okresnich soudii moznost podilet se na planovani, Fizeni a
hodnoceni svého pracovniho vykonu?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky byly klicové dotaznikové polozky €. 3 az 6. Z vy-
sledkt vyzkumu vyplyva, Ze celkového poctu 204 respondentli zatfazenych v pracovni po-
zici soudce, asistent soudce, vys$$i soudni ufedni a rejstiikova vedouci (pfipadné zapisova-
telka a vedouci kancelate) odpovédélo pouze 23 respondentd zaporné, proto je vysledek
uspokojivy. Pokud respondenti ve vyssi mife odpovidali, ze napln své prace nemaji uréenu,
znamenalo by to nejen, Ze pracovnici neznaji pravni predpisy vztahujici se ke svému pra-
covnimu zafazeni, tudiZ jejich nekompetentnost ale i jejich nejistotu, ktera brani cilenému
planovani pracovniho vykonu. Mén¢ uspokojivy je vysledek zaznamenany u polozky ¢. 4,
ktera zjiStovala, zda mohou pracovnici okresnich soudt ovlivnit néplii své prace, dotvaret
jeji obsah. 65,99% respondentli se nema moznost dohodnout na tom, co bude néplni jejich
pracovni ¢innosti. Co se tykd hodnoceni pracovniho vykonu, vice nez polovina responden-
tl uvedla, Ze dostava pravidelnou zpétnou vazbu vztahujici se k jejich pracovnimu vykonu.
Opét nadpolovicni vétSina (51,03%) se k posouzeni jejich pracovniho vykonu mé moznost
vyjadfit.

Co se tyka moznosti pro pracovniky podilet se na planovani, fizeni a hodnoceni pracovni
vykonu mizeme konstatovat, Ze respondenti maji napli své pracovni role definovanou, ale
vétSina z nich nema moznost podilet se na planovani pracovni naplné a dotvaret ji doho-
dou. Pouze 56,16% respondentli dostava pravidelnou zpétnou vazbu, 51,03% respondentii

se k této zpétné vazbé mize vyjadiit.
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Vnimaji pracovnici okresnich soudi dileZitost rozvoje seberizeni a organizace ¢asu?
Vice nez polovina respondentii, kteti odpoveédé€li na otazku polozky €. 8 dotazniku, se za-
byva planovanim profesni budoucnosti a vyuzivaji ptilezitosti, které napomahaji jejich
rozvoji (56,65%). 24,03% odpovédelo, ze jim chybi pfilezitosti k dosazeni svych cili. Po-
lozka dotazniku €. 7 zjistovala preferovany zptsob prace respondentl. Z vysledkii jedno-
znacn¢ vyplyva, Ze respondenti preferuji individualni organizaci prace oproti zpracovavani
ukolii zadanych druhou osobou. VétSina respondentl se jiz zabyvala metodami zlepSeni
organizace Casu.

Z vysledkt vyzkumu dle polozek dotazniku €. 7 az 9 vyplyva, ze respondenti se zabyvaji
planovanim profesni budoucnosti a pokud maji piilezitosti k jejich rozvoji, vyuzivaji je.
Vétsina se jiz zajimala o metody zlepSeni organizace Casu. Preferovany zpiisob organizace
prace mezi respondenty je jednoznacné individudlni organizace prace. Lze proto fici, ze

seberozvoj a zlepSovani organizace ¢asu vnimaji respondenti jako dilezité.

Setkavaji se pracovnici okresnich soudii s praci v ¢asové tisni a stresu?

K této vyzkumné otazce se z dotazniku vztahuje polozka €. 10, 13 a €. 14. Na otazku, zda
se respondenti setkavaji se stresem, odpovédelo kladné 93,25% respondentd, ovSem
63,49% respondentti pouze piilezitostné. Chronickym stresem neni tedy bezprostfedné
ohroZena vétSina respondentl. I kdyz vysledek 29,76% pracujicich ve stresu €asto neni
zanedbatelny. S praci v ¢asové tisni se setkdva prilezitostné 48,62% respondenti, 35,97%
uvedlo, Ze se potykd s nedostatkem Casu Casto. Vysledky zjisténé u polozky tykajici se
prace ve stresu a ¢asove tisni spolu koresponduji, coz potvrzuje vychodiska teoretické ¢asti
(s. 31), Ze mimo jiné Casovy deficit (nedostatek Casu k ¢innosti nebo rozhodovani) plisobi
jako spoustec stresu. Polozka €. 14 pak rozvadi diivody pro pocity ¢asové tisné béhem vy-
konu prace. Nejcastéji uvadénym diavodem byla naro€nost pracovni naplné (61,85%). In-
dividudln¢é uvadéné davody sméfovaly k pfi¢inam v narazovosti ukold, neptredvidatelnosti
mnozstvi prace, plnéni danych termini a dalsi.

Zjistili jsme, Ze respondenti se s praci v Casové tisni a stresu jednoznacné setkdvaji. Za
pozitivni zjisténi vSak mizeme povazovat, ze jde u vétSiny z nich o narazovy, ptilezitostny
stres, nejsou vystaveni dlouhodobému psychickému tlaku. Casova tisefi je pii plnéni pra-
covnich ukoll zpisobena dle ndzoru respondentli naro¢nosti vlastni pracovni naplné a také
narazovosti prace, kdy mnozstvi prace nelze predvidat a neni mozné si ji proto individual-

n¢ organizovat.
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Jaky maji pracovnici okresnich soudi nazor na pristup soudu k uplatiiovani jejich

autonomie?

K zodpovézeni vyzkumné otazky byly sméfovany polozky dotazniku €. 11, 12, 15 a ¢as-
teCn¢ polozka €. 14. Polozkou €. 11 bylo zjisténo, Ze pouze 16,59% respondentii mé zato,
ze maji moznost byt do rozhodovani organizace zapojeni a prispivaji svymi myslenkami a
napady. Shodného vysledku (41,71%) dosahli ti, ktefi si své mySlenky nechavaji jen pro
sebe nebo jsou nazoru, ze organizace jejich invenci sice podporuje, ale k jejich napadim
nepiihlizi. Z vysledka zjisténych polozkou €. 12 pak vyplyva, Ze skoro polovina respon-
denti neméa zadnou moznost ovlivnit, s kym bude spolupracovat. 34,52% respondenti pak
uvedlo, Ze tuto moznost spiSe nemd. K vyzkumné otdzce se vztahuje ¢aste¢né i polozka €.
14, kterd se zabyva pfi¢inami prace v Casové tisni. Respondenti, kteti se setkdvaji s praci
Vv Casové tisni z toho diivodu, Ze nemaji moznost si organizovat praci sami, v§ak bylo méné
nez 12%, divody tedy vétSinou jsou zplisobeny naro¢nou pracovni néplni ¢i narazovosti

prace, coz neni v ptimé kompetenci organizace.

Polozka €. 15 se vztahovala ke zjisténi, zda si respondenti mysli, Zze mezi jednotlivymi pra-
covniky soudu (podle jejich pracovniho zafazeni) existuji rozdily v tom, jaké maji pod-
minky pro organizovani své pracovni €innosti. Vysledky nebyly pfili§ prekvapivé, kdyz

pouze 13,39% respondenti uvedlo, Ze, rozdily v dotazované oblasti nevnimaji.

Bylo zjisténo, Ze respondenti vnimaji rozdily v moZnosti organizovat a fidit svou ¢innost
mezi jednotlivymi pracovnimi zafazenimi, nejvyznamnéji u skupiny s pracovnim zataze-
nim rejstiikova vedouci (zapisovatelka, vedouci kancelare) a vyssi soudni ufednik. Tyto
vysledky podporuji 1 zjiSténi polozkami €. 4, 5, 7 a 11. Za negativni vysledek mizeme po-
vazovat skutecnost, ze 83,42% respondentil je ndzoru, Ze nemaji moznost ovlivnit rozho-
dovani organizace svymi néazory. Také vice neZ polovina respondentl neméd moznost

ovlivnit, s kym bude pracovat, dalSich 34,52% tvrdi, Ze tuto mozZnost spiSe nemaji.

6.1 Doporuceni pro praxi
Pti vyzkumu, ktery byl proveden se zaméfenim na zjisténi nazoru pracovnikii okresnich
soudti na troven podminek pro autoregulaci pii své pracovni ¢innosti, byly zjistény dilezi-

té poznatky.
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Muzeme konstatovat, ze pracovnici okresnich soudl jsou seznameni s obsahem svého pra-
covniho mista. Nemaji v§ak moZnost ¢ast pracovni naplné sjednat dohodou. Pokud je
pracovni misto definovano pouze popisem, neni individualizované, ale ptiliS nepruzné a
normativni. Popisu pracovniho mista se nelze vyhnout u pracovnikti okresniho soudu zata-
zenych v pracovni pozici soudce, asistent soudce, vyssi soudni Gfedni a rejstiikova vedouci
(ptipadné zapisovatelka a vedouci kancelare), protoze pro tato pracovni zafazeni je popis
prace definovan pravnimi ptedpisy. Tyto pravni normy vsak zc¢asti zahrnuji vycet pracov-
nich tkonti uvedenych fakultativné (netyka se soudct), a zde spatiujeme prostor pro uza-
vieni dohody o pracovnim vykonu. Domnivame se tedy, ze definice pracovniho mista by
pak méla tvofit urCitou ,,zdkladnu* pro naslednou dohodu o naplni pracovni role a plano-
vani pracovniho vykonu. Zejména respondenti s pracovnim zatazenim rejstiikova vedouci
(zapisovatelka, vedouci kancelare) nemaji moznost tuto dohodu uzavrit.

Pro autoregulaci pracovni ¢innosti ma velky vyznam poskytovani pravidelné zpétné vazby
a také moznost pracovnika se k tomuto posuzovani jeho pracovniho vykonu vyjadrit.
Témér poloviné respondenti se pravidelné zpétné vazby nedostava. Nejpocetnéjsi sku-
pinou dle pracovniho zatazeni jsou vyssi soudni Ufednici a rejstiikové vedouci (zapisova-
telka, vedouci kancelare).

Preferovany zplsob organizace prace mezi pracovniky okresnich soudl je jednoznacné
individualni organizace prace. Pokud se pracovnici setkavaji v praci s Casovou tisni a stre-
sem, je to zpusobeno naro¢nosti vlastni pracovni naplné a také narazovosti prace, kdy
mnozstvi prace nelze predvidat a neni mozné si ji proto individualné organizovat. Okres-
nich soudy by proto mély v rdmci organizace prace vytvaiet adekvatni Casové a personalni
rezervy tak, aby bylo mozné reagovat na momentalni zvySené mnozstvi prace a tim pred-
chézet nejen stresu u pracovniki a zajistit tak i plynuly chod soudnich fizeni.

Pracovnici okresnich soudli ve velké mife nesd€luji sva stanoviska, nazory a myslenky
vedeni organizace. I pokud jsou nazoru, ze jsou jejich nazory vitany, nabyvaji dojmu, ze
K nim organizace pii rozhodovani nepfihlizi. Vétsina pracovniki uvedla, Ze nema moznost
ovlivnit to, s kym bude pracovat. Domnivame se, Ze sdileni napadi a novych myslenek
vede K pocitu uznani a respektu u pracovnikti a pomaha posilovat vzajemnou davéru. Ta
pusobi motiva¢né a ma pozitivni vliv na individualni pracovni vykon a potazmo na vysled-
ky celé organizace. Okresni soudy by proto mély svou pozornost zaméfit na individualni
rozvoj pracovniki. Personalni prace u okresnich soudii by se méla zaméfit nejen na

vybér pracovnikd, fizeni jejich pracovniho vykonu a odméinovani, ale i na péci o pracovni



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 60

vztahy, rozvoj pracovniki — plany osobniho rozvoje, rotaci pracovniki, zpétnou vazbou.
Pracovniky je tfeba zapojit do procesti rozhodovani v organizaci, zvySovat jejich angazo-
vanost. Na zaklad¢ provedeného Setfeni je tieba zaméfit pozornost zejména na zaméstnan-
ce Vv pracovnim zatazeni rejstiikova vedouci (zapisovatelka, vedouci kancelare) a vyssi

soudni ufednik.
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ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo stru¢né predstavit oblast podminek pfi vykonu pracovni
¢innosti. Sezndmeni se zakladnimi pojmy, které se vztahuji k pracovnimu vykonu. Plano-
vani pracovniho vykonu, jeho fizeni a hodnoceni. Pozornost byla vénovana poskytovani
zpétné vazby. Pochopeni zakladi individudlni organizace Casu, prace se stresem. Navazo-
val popis systému soudtl v Ceské republice, organizace prace okresnich soudi se zaméte-

nim na personalni strukturu. Postaveni soudnictvi v systému statniho sektoru.

Soucasti této prace byl realizovany vyzkum zaméfeny na zjisténi nazoru pracovnikl okres-
nich soudl na Groven podminek k autoregulaci své ¢innosti pti vykonu prace. Bylo zjisté-
no, zZe pracovnici ve vétsi mife nemaji moznost sjednat si dohodou naplii své pracovni role,
jsou vazani definovanym popisem pracovniho mista dle platnych pravnich ptedpist. Témer
poloviné pracovnikll neni poskytovana pravidelnd zpétna vazba. Preferovany zpisob orga-
nizace prace mezi pracovniky okresnich soudi je jednozna¢né individuélni organizace pra-
ce. Pokud pocituji pii préci stres ¢i ¢asovou tisei, tak je to spiSe narazové z divodu néroc-
nosti pracovni ndpln¢ a velké mife také z diivodu, ze si nemé€li moznost praci individudlné
zorganizovat. Seberozvoj a zlepSovani organizace ¢asu vnimaji respondenti jako dilezité.
Co se tyka pristupu samotné organizace okresnich soudi, pracovnici se neciti zapojeni do
procesu rozhodovani v organizaci, své nazory vedeni soudu nesdé€luji a nemaji moZnost
podilet se na vybéru svych spolupracovnikli. Podminky pro uplatnéni autoregulace jsou
mezi jednotlivymi pracovnimi zafazenimi vSak rozdilné, coZ vnimaji zejména pracovnici v
pracovnim zafazeni rejstiikova vedouci (zapisovatelka, vedouci kancelafe) a vyssi soudni
ufednik.

Personalni prace u okresnich soudt by se jednoznacné zaméfit na rozvoj individualniho
ptistupu k pracovnikiim. Z vysledkli vyzkumu je patrné, Ze pracovnici pokladaji za dalezité
pracovat na profesnim rozvoji, preferuji samostatnou organizaci své prace. Je proto dulezi-
té poskytnout jim podminky pro tento rozvoj, a to nejen poskytovani pravidelné zpé&tné
vazby, ale 1 udrZovdnim motivace a zapojenim do procesti rozhodovani probihajicich
Vv organizaci. Ve statnim sektoru, kde je dlouhodobé nedostatek financnich prostiedk, je
titeba zajiStovat motivaci jinymi nez finan¢nimi zdroji. Je mozné se vSak inspirovat ne-
ziskovym sektorem, ktery motivuje své pracovniky védomim spolecného cile, poslani,
budovanim a udrzovanim vzajemné divéry. Soudnictvi diky své specifické organizaci a

zadsaddm ma tak moznost implementovat nejen nékteré poznatky z oblasti fizeni ziskového
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sektoru s cilem profesionalizovat personalni ¢innosti vedouci ke zvySeni pracovniho vyko-

nu, je stejné tak muze vyuzit nékteré prvky ze zasad fizeni neziskovych organizaci.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P1 vzor dotazniku



PRILOHA PI: VZOR DOTAZNIKU

Vézeni respondenti,

Jmenuji se Gabriela Keftova, studuji tieti rocnik oboru andragogika v profilaci na fizeni
lidskych zdroji v neziskové sféfe na Univerzité¢ Tomase Bati ve Zlin€. Pro svou bakalai-

skou praci na téma Podminky pro uplatnéni autoregulace pri vykonu pracovni ¢innosti u

okresnich soudu si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni niZze uvedené¢ho dotazniku. Veskeré

Vami uvedené tdaje jsou zcela anonymni a budou pouzity vyhradné pro ucely této prace.
Prosim o pravdivé vyplnéni, jehoz vysledkem budou validni informace, z kterych bude
mozné vycist ndzor pracovnikii okresnich soudtl na to, jaké maji v soucasnosti podminky
pro organizovani a fizeni své pracovni ¢innosti.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

MuZ/Zena

O muz
O Zena

Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

O zapisovatelka

o vedouci kancelafe (rejstiikova vedouci)
0 vyssi soudni ufednik

O asistent soudce

o soudce

Ojiné .......... doplitte odpovéd’ do ramecku

Mate jasné definovano, co je naplni Vasi prace?
O ano
one

Je napli Vasi prace vysledkem dohody, miiZete jeji obsah ovlivnit?
O ano
O ne

Dostavate pravidelné zpétnou vazbu ohledné Vaseho pracovniho vykonu?
O ano
O ne

Mite mozZnost se vyjadrit k posuzovani Vaseho pracovniho vykonu?
O ano
one

Vyhovuje Vam spiSe planovat si praci sam (a) nebo postupovat podle zada-
nych tkoli?

o Iépe se mi pracuje, pokud si mohu planovat svou praci zcela saim (sama)

0 spiSe mi vyhovuje, pokud mam zpracovavat konkrétni ukoly dle zadani

o nejlépe kombinace obojiho, tzn. zadany ramec ukoli zpracovat podle svého pla-
nu



8) Stanovujete si cile, jakych chcete v pracovni oblasti dosahnout?
O ano, zamyslim se nad budoucnosti a vyuzivam pfilezitosti k seberozvoji
0 mam piedstavu, ¢eho bych chtél (a) dosahnout, ale chybi mi pfilezitosti
O ne, neplanuji do budoucna

9) UvaZovali jste nékdy o metodach pro zlepSeni organizace ¢asu?
O ano
0o ne

10) Pracujete ve stresu?
O ano, ¢asto
O ptilezitostné
O ne, stres na m¢ nepusobi

11) Prijimaji pracovnici vedeni soudu vase napady a myslenky a stavi na nich?
O ano, jsem timto zpisobem zapojen (a) do rozhodovani v organizaci
0 moje napady jsou vitany, ale myslim si, Ze na rozhodovéni v organizaci nemaji
vliv
0 ne, moje napady a myslenky si nechavam pro sebe

12) MiizZete si vybrat, s kym chcete pracovat?
O ano
O spiSe ano
O spiSe ne
O ne

13) Pocit’ujete v praci ¢asovou tisen?
O ano, ¢asto
O jen piileZitostné
O ne, s ¢asem nemam problém

14) JestlizZe jste u pi‘edchozi otazky uvedli ano, co je divodem?
O naro¢nd pracovni napli
O nemam moznost si organizovat praci podle svého
O jiné

15) Myslite si, Ze mezi jednotlivymi pracovniky soudu (podle jejich pracovniho za-
Fazeni) existuji rozdily v tom, jaké maji podminky pro organizovani a fizeni
své pracovni ¢innosti?

O ano
O ne
O nevim

Pokud by Vas napadlo néco k tématu, co by Vam pomohlo zlepsit podminky pro autoregu-
laci pti vykonu prace nebo jiné poznatky, mizete sem piipojit par slov.

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku a Cas, ktery jste tomu vénovali.



