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UvoD

Pracovni spokojenosit nespokojenostiedstavuji vyznamné motivai ¢i negativig
pusobicicinitele. Ovliviuji bezprostedre ¢i zprostedkovar pracovni vykony jedince i
skupiny. Jsou @ujicimi ¢initeli pti rozvijeni interpersonélnich vztéhvznikajicich pi

spol&nécinnosti.

Pracuji jakoreditel Méstské policie v Hodonin Jako kazdy vedouci siigji mit
spokojené zawstnance, ki budou podavat vyborné pracovni vysledky. Zajinta co
vnimaji pracovnici na pracovisti jako pozitivni @ jako negativni. Proto jsem si jako
téma své diplomové prace zvolil ,Pracovni spokoggna nespokojenost a jeji
dusledky”. Cilem mé prace je zjistit, jaké faktoryigpivaji k pracovni spokojenosti,

které vyvolavaji pracovni nespokojenost a jaké noudbwyt jejich disledky.

Ve svém zagstnani pijimam mnoho rozhodnuti, ukladam ukoly, vyitva pracovni
prostedi ¢i pofizuji pracovni vybaveni pro své pidgené. To je jen velmi omezeny
vycet toho, co mZe ovlivnit spokojenosti nespokojenost pracovnik Na ni dale
pusobi mnoho dalSich faktior Ffi zamySleni se nad tématem jsem si zvodkaotik
hypotéz, které bych si rdd ve své praci¢idy Tyto hypotézy vychazi z mych
dlouholetych zkuSenosti nejen z prace straznika, pgdevSim z pozice vedouciho

pracovnika, ktery straznikydi.

Pro objektivni posouzeni vysledlisem s dotazniky, které jsou hlavni metodou
mého vyzkumu, oslovil kolegy z jinych a podeébwvelkych néstskych policii. Vyhnul
jsem se tak zkresleni vysledkii predloZeni dotaznikvlastnim po#éizenym z dvoda
idealizovani odpoddi ¢i naopak. Hrozila by zde i obava pracovhike zneuziti
vysledki vyzkumu wa¢i nim jako kolektivu i jednotlivaim. Také velikost réstské
policie hraje velkou roli. Men&fi stredni neéstské policie funguji vice na ,rodinném-*
charakteru. Lidé se vice znajgsto se potkavaji. U velkychestskych policii je wtSi
anonymita, nakizeny ma k potizenym \tSi odstup. Proto i vysledky v dotaznicich by
mohli tuto situaci odrazet. Celk&wbudou rozeslany dotazniky pro 200 responideint
kdyz se samdejmeé nevrati vyplgny piny paet dotaznil, mél by tento pdet zajistit
odpowdi od dostateného peétu responderitk ziskani vypovidajicich reprezentativnich

zawra vyzkumu..



Otéazky a hypotézy, na které se budu diplomovoui@m@&Zit najit odpay’, jsou tyto:

,Pro zamistnance je pro jeho pracovni spokojenosleZita pgedevsSim finagni

otazka — tedy dostatee vysoky plat.”

~Jen penize nebudou tim hlavnémitelem. DileZité jsou pro zagstnance i dobré
vztahy v kolektivu. A to nejen mezi kolegy, aléegevS§im na Urovni néideny —
podiizeny. Jinakieceno, lidské vztahy jsou pro zé&stnance téwi tak dilezité jako

platové podminky*.

Prvni ¢ast diplomové prace seémnwje teoretickému rozboru tématu. Jsou zde
popsany otazky pracovni motivace, osobnosti vedmupiracovnika a jeho vlivu na
pracovni spokojenost a nespokojenost, styly vedkdi, faktory souvisejici
s interpersonalnimi  vztahy v pracovnim kolektivu,osebnosti pracovnikaci

s pracovnimi podminkami.

Druh&céast diplomové prace obsahuje teoreticky rozbor téniesim zde otazky
meéstské policie jako organizace, jeji struktury a ketenci vetn konkrétnich

pracovnich podminek u dstskeé policie v Hodonin

Treti ¢ast diplomové prace semuje popisu cile vyzkumu, analyzuje vlastnosti
zkoumaného souboru respondergopisuje metodu vyzkumu a jeho zpracovafstm

interpretace vysledkvyzkumu.



1. TEORETICKY ROZBOR TEMATU

1.1 Clovék a prace

Duchovnim i materiadlnim zdrojem vSech speteskych hodnot je prace. Je to

nepochybs jedna z nejdlezitéjSich lidskych ¢innosti, kterou proziva kazdiovek

odlisre.

Prace je z&kladni lidskdnnost. Pracilovek pozneiuje své okoli i sebe samého,
své duSevno, svou osobnost, ktera zasmzpvliviiuje ptibéh pracovniéinnosti. Prace
je uvdonela ¢innost zamiiena na utvieni hmotnych a duchovnich hodnot. Vyiva

swet kultury a fretva( prirodu®

V pragku byla prace zakladni @imzenouc¢innosti lidi. Samazjmeé proto, Ze jim
zaji¥ovala potravu, obydli, vyrobu nastiiaputnych pro Zivot, budovani obydli. Lidé si
vlastre neuwdomovali, Ze pracuji. Takové definice ani mysSleaéxistovalo. Jednalo
se o ¢innosti zivotre dilezité a vykonavané automatickyfirpzere. S postupnym
vyvojem civilizace #stala prace igdevSim jako zdroj obzivy. OvSem jeji prozivani
lidmi se nenilo tak, jak se rénila spol€nost.

Nekdo préaci proziva jako svobodwkao jako osvobozujictinnost, jiny jako nutné
zlo. Praci chdpeme jako cilozanmeienoucinnost, ktera vyZaduje vydej energie a usili,
uplatreni schopnosti, respektovaniciiych zavazk a norem, a je spojena iym
oc¢ekavanim. Proto je nuwinspojena i s celodadou faktol, které se vztahuji nejen
k prabéhu prace, ale ke vSem podminkam prace, zejméém kkteré utvéeji pracovni
prostedi, Zivot spolénosti, osobni paeby a mnohé dalSi. Podle toho, jakl@vek pro
svou praci motivovan, jak je v pracovnim procesoksgen ¢i nespokojen, nebo co
ovliviiuje jeho pracovni vykon. Pracovni spokojenost nelespokojenost je ée
individuélni, a jeji hodnoceni zalezi od kazdéhdirjee. Problematika pracovni
spokojenostti nespokojenosti je velmi Siroka a jéestem zajmu nejen zastnavatel,

ale i zamdstnané a jejimreSenim se zabyva cet#da ¥deckych tyni a instituci.

D Kohoutek,R.: Zaklady uzité psychologie. 2002,-27
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Prace je nepochybrjednou z nejdlezit¢jSich lidskych¢innosti, kterd je zdrojem
vSech spol&nskych hodnot jak materialnich, tak duchovnichpréetlovéka prevazre
prostedkem uspokojovaniétsiny jeho pateb. Mnozi lidé nachazeji uspokojeni v praci
samé, ktera se proerstadva vyznamnym zdrojem seberealizace, kdy praicee royt
prozivana jako svoboda, ale na druhé stgo ukitou skupinu lidi niZe byt proZivana

jako nutné zlog¢i nepijemné otroctvi.

Velmi vSak zalezi na tom, zda jedinec chapeusypraci jen jako prostdek
k uspokojovani svych pi#, ¢ili jako nezbytnou Zivotni nutnost a zda nema séitom
vyvinutou ugitou miru poteby prace jako ifjemné ¢innosti, ktera je i sama o sbb
zdrojem utitého uspokojeni a déle do jaké miry se identikag svymi pracovnimi
ukoly. Prace jako takova je cil®zantrenacinnost, je to aktivita, ktera vyZzaduje vydej
energie a Usili, uplatni schopnosti, respektovanicitlych zavazk a norem a je
spojena s witymi ocekavanimi. Proto je nuénspojena s motivaci, ktera se vSak
vztahuje nejen k fibéhu prace samé, ale ke vS8em podminkam préce, zajkném,
které vytvdeji pracovni progedi, ale i Zivot spolaosti, osobni paeby, aspirace a

dalsi.

Praci charakterizujeme jako soubdmnosti, které jsou vykonavany dilym
¢lovékem na witém pracovisti, a to s jistou stalosti, trvalastpravidelnosti. V zasad

délime préaci nadlesnou, fyzickou a duSevni, psychickou.

Prace byla jednim ze zakladni¢miteld vzniku lidského duSevna. Umoznila
zhotovovat a pouzivat nastroje, coz vedlo k zdolarianejen dlesnych orgéai,
zejména ruky, ale i psychickych pro@escittni, vnimani, mysleni, pozornosti a
vlastnosti osobnosti. Prace, jeji délka, vzajempdluprace vedly ke skupinovému
Zivotu, jehoZz nezbytnou podminkou byla fetta vzajem& se dorozumivat. Tim se
spolupodilela na vzniku lidskéci, ktera umoznila fedavat pracovni a dalSi zkuSenosti

Z generace na generaci.

Historicky vyvoj lidstva je podmém postupnym zdokonalovanim pracovnich a
vyrobnich néstrdgj. Vyvoj a zdokonalovani vyrobnich nastrdjyly nerozlgné spojeny
s vyvojem a zdokonalovanim lidského duSevna, dushvmproce8 a vlastnosti
osobnosti, zejména schopnosti a dovednostisdpgpprace posiluje slovéka pocit

jeho osobni dstojnosti a sebe&domi.



Zatizeni B praci mize byt bd’ prevazri télesné nebo ievazr duSevni,
neuropsychické. Vykonnost jeifstejné pracovni namaze tinit$i, ¢im vyhodrgjSi je
pracovni poloha¢im mérg energie seip praci spotebuje nedelnym drzenimda a

¢im vice pracovni poloha usnage (telové pracovni operace.

Mnoho povolani klade vyrazné poZadavkiedevsim na pohybové vlastnosti
¢loveéka, tedy na jeho motoriku. Byla formulovana &i@na hlediska, podle kterych je
moznocinnost rozkladat na pa¥me jednoduché a dale ndidelné celky, tj. pohyby a
z nich odvozovat z&vy pro celouc¢innost. To je zpisob rozboru pracovniinnosti,

ktery se opird ¢asové a pohybové studie.
1.2 Psychologie pracé

Pa&atky psychologie prace jako samostatnehditahl oboru aplikované psychologie
spadaji az na rozhrani 19. a 20. stoleti. Dynamiogyoj pfimyslu na pelomu 19. a
20. stoleti vedl v pracovnim procesu ke vzniku nandlosud neznamym problém,
které zahrnovaly mnoZzstvi novych vzajempropojenych aspekt- véetné aspeki
psychologickych. Ukazovalo se jako nezbytné obohaitkou zkuSenost podnikatel
piistupem zaloZzenym na ovladani teoretickych zakiagt o ¢lovéku, mimo jiné i
psychologie. Koncem 19. stoleti se také objevupnprstudie lidské prace. K
prikopnikim v tomto smiru pati inZenyr F.W. Taylor, zakladatel tzv."$deckého
fizeni", ktery formuloval ¢tyii zékladni doporéeni ke zvySeni vykonnosti

primyslovych podnik:

» zavedeni technicky, resp.technologickyawadrnénych pracovnich operaci,
véetng jejich normativniho zabezpevani (vytvdeni a uplaténi norem spdeby
¢asu)

» vybirat pro kazdou praci optim&rkvalifikované pracovniky, které je nezbytné
pro jejich pracovnéinnost gipravit odpovidajicim vycvikem a Skolenim

e vénovat maximalni pozornost organindmu zabezp&ni prace

+ dbat na optimalni dbu prace i odpotdnosti mezi vedenim a vykonnymi

pracovniky

2 provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy ana¥ery. 2002, s. 46 - 50



Tim podstatnym a novym v Taylorovych nazorgetzvyrazgna role a vyznam
¢lovéka v oblasti prace. "Taylorismus” byl sice vilpthu let podrobovan ziaé kritice
vedené z tiznych pozic, nesporny je vSakiimos jim formulovanych zasad pro
racionalni organizaci prace i uplai psychologie v hospotské praxi. Prace je svou
povahou slozitd, komplexni lidsk&nnost, jejiz vysledky zavisi na podminkach, za
kterych probiha. Tyto podminky jsou jednak tmit(subjektivni, osobnostni), jednak

vnéjSi (objektivni, ekonomické, technické soci&lpsychologické).

Vyznamnou déi disciplinou sotiasné psychologie prace je sociélni psychologie
prace, ktera seénuje otazkam mezilidskych vztalv podniku a socialniho klimatu na
pracovisti. Jeji vznik a rozvoj ovlivniltpdevsim vznik tzv. teorie lidskych vztak
human relations — amerického profesora Harvardsk@eteity Eltona Mayo. Jeho
vyzkumy byly znamé jako tzv. hawtornské studie. Ayly pavodns zangreny na
zkoumani vlivu ,neosobnich” podminek prace, ihagélka pracovniho dne, o a
délky pracovnich festavek, osstleni na pracovisti apod. Postypvsak Mayo se svymi
spolupracovniky obratil svou pozornost na problémasocidlnich podminek prace.
Poukéazal na existenci formalnich i neformalnichafaztna pracovistich i na souvislosti
mezi nimi. Vyznam hawtornskych studii jpa predevSim v poznani, Zze spidaské

vztahy na pracovisti jsou vyznamnym faktorem vykmstna spokojenosti pracovriik

Psychologie prace se rozviji na zaklednkrétnich patb a pozadavkhospodéské
praxe. Pedstavuje tedy specialni psychologickou disciplikterd zkouma zékonitosti
psychické regulace pracovniinnosti a moznosti vyuZziti échto zakonitosti ve
spole&enské praxi. Mezitznymi ¢innostmiclovéka mé prav prace nejvaz)si misto.
Pracovnicinnost je zpravidla&innosti cile¢domou,¢innosti, kteraélovéku umoziuje
pietv&et prostedi ve kterém Zije, smi podminky vlastni existence a vytvaové
spole&enské hodnoty. Pracovniinnost je sotasré vyznamnym faktorem vyvoje
osobnostilovéka. Rozsahly soubor problémkteréiesi psychologie praceiqustavuje
rozbor pracovni¢innosti a identifikaci psychologickych charaktakisjednotlivych
profesi jako vychodisko stanoveni nakola poZadavk kterym musi pracovnik
odpovidat, ma-li podavat efektivni pracovni vykdmento okruh probléin je mozné
vymezit vztahenxlovék - prace. Meziclovékem - pracovnikem aiednetem jeho
prace figuruje jesgtnastroj, ktery se tak stava podstatnowésti pracovni situace. Jeho

technicka urov& vyznamnym zfisobem ovliviuje nejen produktivitu prace a jeji



vysledky, ale i miru zapojeni jednotlivych fyzickya psychickych funkcéloveka v
pracovnim procesu a tim i druh a stupgroku na pracovnika. Z této charakteristiky
vyplyva, Ze dalSi okruh problémjimiz se zabyva psychologie pracéegstavuje vztah

¢loveék - nastroj, resp. str@j technologické ziazeni.

VétSina pracovnichktinnosti je zpravidla mozZzna pouze z#edqpokladu dokonalé
organizace prace, rozmanitych forem koordinace gdiggch, na sebe navazujicich
pracovnich flezitosti a kooperace gastrenych lidi-pracovnik. Pouze za tohoto
piedpokladu je myslitelnA maximalizace efektivnosidského uasili. Z této
charakteristiky lidské pracdipzere vyplyva dalSi okruh probléinpsychologie prace,

které je mozno wtenit vztahemtlovek - clovek, resp. lidé”

Svou pracovniinnost lidé vykonavaji v «itém, zcela konkrétnim pracovnim
zatizeni. K vyjadeni této skuténosti se uzivatznych pojni, které ji z fizného uhlu
pohledu blize specifikuji. Uvé&{ se obvykle: povolani, zaratnani, pracovni funkce a
profese. Povolani nebo zastnani se obvykle chpe jakocity hospodésky nebo
spol&ensky znak otana, ktery se zjifije a eviduje u obyvatelstvaiznych zemi.
Povolanim se rozumi pateini nebo z&kladni pracovni odbornostovéka,
zamestnanim jeho saasné nebo posledni iazeni. Pracovni funkce vymezuje
konkrétni zéazeni pracovnika v organigd struktue pracovi§ podniku. Obvykle se
rozliSuji pracovni funkce obeg&si povahy (technolog nebo projektant) a ty, kisoa
specifické pro dany tip podniku (sladdek nebo rekjrnProfese pakipdstavuje ity
specialni usek pracovrEinnosti, druh pracovnéinnosti, ktery vyzaduje specifickou
piipravu a zahrnuje konkrétni soubor nezbytnyckdomosti, dovednosti a

specializovanyckiinnosti.

K vykonu profeseifstupuje pracovnik vzdydmek pripraven, vybaven. fimérenost
tohoto vybaveni ve vztahu k poZzadémk pracovnicinnosti, kterou vykonava nebo ma
vykonavat, vyjadlje nejlépe jeho pracovni agobilost. Porovname-li specifickou
zpasobilost uéitého ¢lovéka vzhledem k vymezenému soubotinnosti, niizeme
obvykle zjistit miru souladu mezi pozadavky profespozadavky pracovnika. Soulad

mezi ¢lovékem a praci je zakladni podminkou jeho realniésispsti v daném

3 Provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy ana¥ery. 2002, s. 38 - 50



pracovnim zgazeni. Uéuje ho jak celkova pracovni @gobilost jednotlivce, tak i jeho

dalSi slozky.
Pracovni zpisobilost tvai: ¥

» fyzicka zpisobilost, zdravotni stav pracovnika
» psychicka zpsobilost pracovnika
« odborna zpsobilost daného jedince

 moralni a obanska bezuhonno&ibveéka.

Fyzickou zpsobilost pracovnika posuzuje obvykle |Ekaa zaklad porovnani
fyzické zdatnosti a celkového zdravotniho stavunesl s fyzickymi naroky prace a
jejimi pozadavky na zdravotni stav. Psychick@ésnbilost clovéka mize byt rovez
posuzovangi hodnocena z klinického hlediska, a to jako méiaoj duSevniho zdravi. |
nedostatené duSevni zdravi limitujelovéku jeho pracovni uplatimi. Psychicka
zpasobilost z hlediska psychologie prace byva chapamatkud jinak, a to jako
zpasobilost ¢loveka pro vykon wkitého pracovnichéinnosti ¢i profesi. Posuzovani
psychické zfisobilosti lidi v podminkach hospagéaé praxe je zalezitosti psychotog
prace, kté piitom uZivaji psychodiagnostickych metod, které jgmmstruovany tak,
aby umo#ovali postihnout zn@mou sloZitost psychického vybaveni jedince. To
zahrnuje schopnosti a v jejim ramci i dovednosdiedpak motivéni a charakterové
vlastnosti osobnosti, hodnoty a postoje pracovnj&ao temperament, odolnosticév

neuropsychické z&ti apod.

Pro objektivni vztattlovéka a prace méa rozhodujici vyznam mira souladu mezi
naroky vykonavané prace a individualniniegpoklady pracovnik které jsou vizré
komplexni podob vyjadreny v jejich pracovni Zjsobilosti, kvalifikaci¢i kompetenci.

Pfi zkoumani arova pracovni spokojenosti pracoviikbyva obvykle pozornost
vénovana nasledujicim skuteostem, jeZz se na jeji kvaitv raizné mie podileji
zpravidla v zavislosti na profesi a pracovnimtazani, jakoZ i na individualnich

charakteristikach kazdého pracovnika.

4 Provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy aatery. 2002, s. 130 - 134



Negastji byvaji uvadny:

» obsah a charakter prace
* mzdové ohodnoceni

e pracovni perspektivy

» vedouci pracovnik

e spolupracovnici

e Qrganizace prace

» fyzické podminky prace

* Urovai socialni pée.

Obsah a charakter prace oiiliyi Urovei pracovni spokojenosti lidi ve zireé mfe.
Pozitivni podoba byva obvykla v profesich, kter&ajépracovnikovi ¥tSi prostor pro
seberealizaci, tr¢i uplatreni a pro sebeprosazeni. JdedevsSim o tirci a fidici

profese.

Mzdové ohodnoceni pracovnikaipahezi vyznamné zdroje pracovni spokojenosti.
Casto zde ptom nehraje roli sama vySe mzdy, ale mzdové relanezi
spolupracovniky. Vztahy mezi vykonavanou praci em@tbu za praci nemaji v nasich
podminkach podobuifmé ung¥rnosti. Bude vSak velmi obtizné tuto skimtest znnit,
neba’ sowasna ekonomicka situace k tomu sama @& seist&i a vedouci pracovnici se

dosud nenatili vy3Si naroky na pracovniky v tomto 8m ani formulovat, ani

prosazovat ve vykonu prace.

Pracovni perspektivy byvaly obvykle v ramcizkgmu pracovni spokojenosti
pocitovany \tSinou pracovnik jako omezené. Sdasna doba a zmy, které ve
spolenosti probihaji, vytviily pro uplatréni jednotlival vétSi prostor, sotasreé vSak
lidem ubyly rekteré zakladni jistoty, takze se zvysSila i mirmaka. Za &chto okolnosti
se da pedpokladat, Ze mnozi lidé nebudou povaZzovat neatea@ pracovni

perspektivy za vyhodné a pozittvovliviiujici pracovni spokojenost.

Vedouci pracovnik ovliwuje spokojenostizenych pracovnik obvykle ve zn&né
mife. Stylem svéridici prace a svou autoritou se vyrazpodili na pevazujicim
socialnim klimatu na daném pracovisti. Mepivé ho obvykle ovliviuje miznymi

formami autokratického jednani, nerozhodnosti, bstib nedslednosti apod. Poziti¥n
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se na urovni pracovni spokojenosti jednoflivgracovnich kolektii podepisuje svou

nara:nosti, rozhodnosti, spravedinosti apod.

Spolupracovnici jsou rowaA vyznamnym faktorem ovlitujicim pracovni
spokojenost. Jsou pro pracovnika obvykle zdrojerolmarpodsti. OvSem niZze tomu
byt i zcela naopak a spolupracovnici mohou bytfdktorem, ktery zfisobuje pracovni
nespokojenost. Jde o to, jaké vztahy na pracoyidtiuji a zda nedochazi mezi

spolupracovniky ke konflikim, které jinak dobré vztahy narusuiji.

Organizace prace byva velt@isto zdrojem spiSe pracovni nespokojenosti. Je tomu
tak predevSim proto, Ze pracovnici maji pocit toho, Zenasleou organizaci prace
zasadnim zjpsobem ovlivnit ve sy prosgch.

Fyzické podminky prace byvaji zdrojem nespekogti gedevsim tam, kde vyrobni
procesti uzivana technologie vyZaduji takové fyzikalnigraetry prosedi, které jsou

vzhledem k pracovnikm negriznivé az Skodlive.

Urovei sociélni pée byvala v minulosti alternati¢ndolie ¢i Spaté hodnocena
pracovniky v #iznych podnicich. Obeénbyla obvykle podiovana spiSe spokojenost s
arovni socialni p&. Sodasné spokenskeé zrminy vSak viadt pripadi vedli ke sniZzeni
rozsahu i kvality pracovnikm poskytované socialni p& zejména v soukromych

podnicich. To miZe vést ke zvySeni celkové miry jejich pracovnipoé&sjenosti.

Optimalni situaci v tomto sénu predstavuje mirna spokojenost, kterych gipadech
zdrava nespokojenost. Ze je stale co zlepSovat dbhasti vyuZiti psychologie v
podnikové praxi, ukazuji nép zkuSenosti z podnik které v poslednich letech -
vétSinou pod tlakem trhu - Zali pri vzdélavani a tréninku svyckidicich pracovnik,
obchodnik apod. spolupracovat s kvalitnimi psychology pra&@ceréni této
spoluprace ze strany podiike pozitivni. Socialsé i ekonomicky pinosné to byva
piedevsim tam, kde se jedna o trvalé a étlewmé uplaiovani psychologie v préci
fidicich pracovnik a specialist i po skoreni gimého pisobeni psycholag v

podniku®

® Provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy aazery. 2002, s. 130 - 145
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1.3 Pracovni spokojenos?

1.3.1 Pracovni spokojenost jako prakticky problém

Jako kazdy problém praktické povahy, i problatahuclovéka k praci - potazmo
problém spokojenostiovéka s praci - ma svoji historii. V psychologické amazerské
literature se v souvislosti s oviiwvanim pracovni motivace uvadfi tsmery:

taylorismus, hnuti human relations a hnuti humar@zaace.

Produktem "taylorismu”, prvniho z& texperimeni, snefujicich k ovliviovani
pracovni ochoty (f» maximalnim vyuziti fyzickych rezerv pracoviilk byl "homo
economicus”, model dhika, "uspokojovaného" prastdnictvim normovani a
mzdovych pobidek. Jedinec je k praci v priadké motivovan ziskem, hospotikymi
pohnutkami. Prace je mu préstikem k ziskani mzdy, za niz si dp@ uspokojovani
svych poteb. Ukolem organizace je motivovani systémem &udna kontrola
pracovniki. To jsou zakladni myslenky zakladatelédecké organizace prace F.W.

Taylora.

Hiklon k ¢loveku, jako k sociélni bytosti, kdy hlavnim néastrojemmliviiovani
pracovni ochoty je uspokojovani jeho sociélnich gt (zlidSéni vztali mezi
zamgstnanci a vedenim, akceptace pracovnika, jehdelpottrglivé a zdvdilé
naslouchani, podporované, kdyZ to bylo nutné &ysvanim, pré se neda nicdat) je
spojovan s hawthornskymi experimenty E.Maya a mimiiman relations. Kidezitym
zawram, které Mayo z vysledk svych experimerit vyvodil, bylo skupinové pojeti
lidské prace. Ukazalo se, Ze socialni skupiny Menik tovarnich provozech mohou
vyvijet vyznamny vliv na chovani svycieni a zvlas¢ na mnoZzstvi jimi vykonavané

prace.

Postupné zprofanovani "lidskéhsispupu” vedoucich k zarmtnaném, mélo za
nasledek vznik teorie "neohuman-relations” (zejm&n&0. letech v USA). Hnuti
humanizace prace (jak se tento¢smekdy nazyva) je psychologjSi manipulaci s
lidskymi potebami.Clovék je pojiman jako bytost, usilujici o tieé rozvijeni svého
lidského potencialu. Kéem k optimalnimu spojeni nejs#igich aspiraci jednotlivce a

podnikovych cil je ¢lenstvi dlInika ve skupid, jiZz je udtleno ukité pravo "do toho

® http://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clafpkgcovni-spokojenost---mnohorozmerny-pojem
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mluvit". Tak by se daly lapidagwvyjadit zakladni teze zmémého gistupu. Podminky
pro utv&eni pracovni spokojenosti zastnané (predevsim vSaksth kvalifikovanych)
zajistime tim, Ze jim poskytneme ¢itou miru autonomie a pracovni kompetence,
delegujeme narozhodovani a odp@dnost za vykonanou praci. Jde tedy o vitvo
pracovnich skupin, v nichZ nédeni jiz neztlesiuji roli natlak vykonavajiciho dozorce.
Skupiny se v pléni svych pracovnich ukblkontroluji samy a jsou pro to motivovany
prémiovym podilem na zisku podniku. Tuto motivast zesiluje "obohaceni prace" o

obsaho¥ podrétné a narénécinnosti, spojené s moznosti vyuZiti tiwmsti.

U nas se timto sfrem ubiral Baav zpisob prace s jednotlivci a socidlnimi systémy
organizace: dat kazdémuilpZitost, aby v praci rozvinul vSechny své schagtna

doséhl z ni tak maximalniho osobniho uspokojeni.

Z predchoziho textu vyplyva, ze problematika pracovmbkejenosti je v praxi
obvykle spojovana s tendencemi zvysit zainteresostapracovniit na jejich vykonu.
Pocit pracovniho uspokojeni, ktery se v souvisl@stitijimanymi opatenimi (razu
organiz&niho, ekonomického, socialniho, pravniho, psychola@ho) dostavuje,
nebyva cilemd&chto snah, ale je jejich druhotnym produktem, jakiehoprovodnym
efektem, a ngzdka nastrojem dalSi manipulace.

1.3.2 Pracovni spokojenost jako psychologicky prdém

Chceme-li pochopit slozitou problematiku pnatio spokojenosti tak, abychom
poznatky o ni dovedli aplikovat do konkrétnich pddek vlastni pracovniinnosti - tj.
dosahovani pracovni spokojenosti vlastni ifhych ve specifickych podminkach
bezpé€nostni praxe - je nezbytné zminit specifiky psyogatkého pistupu k
problematice pracovni spokojenosti a moznostemhqgejidosahovani. Pracovni
spokojenost chapeme jako it psychicky stav, jako pocit jedince, odrazejidiuma
kvalitu uspokojovani jeho pib @i pracovnicinnosti, kterou vykonava. Je s@sti
celkového pocitu Zivotni spokojenosti. Spokojenogiraci je mnohorozeiny socialni
jev, ktery zahrnuje aspekty psychologické, ekoné#ic sociologické, pravni,

organiz&ni, pedagogické a zdravotni.

Celkova spokojenost s praci zahrnujene "diki" spokojenosti. Mezi celkovou
spokojenosti a dilmi spokojenostmi existuje zavislost - celkova sgehkost ovliviuje
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a urkuje Urove spokojenosti s jednotlivymi faktory prace. Spokast s di¢imi faktory
prace a pracovistprispiva k celkové spokojenosti. Ukazuje se, Ze $idgrsokou mirou
nespokojenosti maji vyraZ$i tendence byt nespokofgdi i s jednotlivymi strankami

prace, jsou mnohem Kkrit&jSi pi jejich posuzovani.

Pocit pracovniho uspokojeni je pocitem vyséstaividualnim, a jako k takovému
je tteba k ®mu pristupovat a hodnotit ho. Stejrtak individualni je soubor pisb,
jejichz uspokojeni je podminkou k dosaZeni pocracpvni spokojenosti u konkrétniho
jedince. V odborné literata byvaji uvadny nefastji: potieba uznani, pétba
sebeuplaténi, poteba socialniho kontaktu, geba stimulace, informovanosti, znalosti
a porozumini a poteba jistoty. Je prokazano, Ze existuje Uzk4 sastismezi
spokojenosti v praci a celkovou Zivotni spokojendatacovnik si indsi do prace sy
celkovy pocit Zivotniho uspokojeni nebo neuspokipjdtery je zgtné ovliviiovan
spokojenosti nebo nespokojenosti v praci. Lidé olegpni s praci byvaji obvykle

nespokojeni i se situaci v rodirs pondry, se svym Zivotem.

Pracovni spokojenost rauistavuje cilovy (Zadouci) stav. Jeji dosahovani je
permanentnim procesem uspokojovani ¢etima utvéeni dalSich padeb. Spokojenost a
nespokojenost si deme pedstavit jako dva konce procesu, 8z se kazda osoba
pohybuje. Celkova spokojenost nebo nespokojenostygéednici dynamické souhry
dilsich uspokojeni a frustracClovék miZe byt spokojen s platem a s pracovnim
zaazenim, ale ne s nddenymi, se socialnim prdstiim atd. Stejatak je teba odlisit
spokojenost s praci a spokojenost se&an@nim.Clovék miZe byt spokojen se svym

povolanim, s konkrétni pracovni situaci v3ak nikoli

Kazdyc¢lovek usiluje gedevsim o jistotu, nejen materiathifinancni, ale obecnou.
Presto secasto jako "vSelék" uvadi (a v praxi zneuZziva) figrd@n ohodnoceni
pracovnika. Htom vyzkumna zji&ni, ale i praktické poznatky dokazuji, Ze samotné
finanéni zajiSeni je jen jednim z prosdki k dosahovani pracovni spokojenosti, avSak
samo o sobneni schopno zajistit spokojenost pracovnika.niZayia prace, umagijici
skupinou, vlidné zachazeni, stimulujiciigpb komunikace ve skugina dalSi
"nehmotné" faktory nelze nahradit gen Praxe navic dokazuje, Ze s jistou vySi platu
kor¢i jeho pisobnost jako vySe uvedeného léku na vSe. Eimiaohodnoceni prace

proto nelze hodnotit jen samo o goblezidka byva vniméan jako symbol tshu nebo
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neusgchu, statusu, prestize, spidaského postavenii Sikovnosti jedince "vydat

penize".

Pracovni spokojenost Uzce souvisi s motivasférou jedince. iedstavuje
kvalitativni, a tudiZz obtizh mefitelnou, slozku vykonu jedinc& skupiny. Motivani
sféru jedince tvid slozity komplex vnitnich pohnutek, které ve spojeni s&p&mi
podrety (objekty, které jsou schopny viii pohnutky - pdaeby - uspokojit) a situaci

aktivizuji a zandiuji jedincovo chovani a jednani.

Mezi zakladni faktory, které oviivji pracovni spokojenost, gatpredevsim:
vykonavana prace (profesiondléinnost), mezilidské vztahy, kter&ipéto ¢innosti
vznikaji, osobnost pracovnika (zejména jeho motivac adaptabilita) a konkrétni

podminky, v nichZ s&innost realizuje.

Kazdy pracovni vykon je vysledkemigobeni motivénich sil, schopnostilovéka a
kvality pracovnich podminek. d3ledkem toho je, Ze i velka snaha po vykonu je
nettinna, pokud chybi schopnosti, a naopak ani ni&doné schopnosti nejsou zarukou

vysokého vykonu, chybi-li motivace.

| kdyZ bezprogedni vztah mezi pracovni spokojenosti a motivaciesgeyzkumech
jednoznan¢ neprokazal, lze tendenailovéka uspokojovat péeby a dosahovat
pracovni spokojenosti (eventudlaniZovat svoji pracovni nespokojenost) povaZzoeaat z

vyrazny aktivizujicicinitel lidského jednani.

Stejrt tak nebyl jednoznmé prokdzan fimy vztah mezi vykonem a spokojenosti s
praci. Vysoky vykon mize byt dobe spojen s malou spokojenosti, kdyz je vykon
dosahovan extrémnim tlakem. VykonaZre byt gicinou spokojenosti a naopak,
spokojenost fi¢inou vykonu, ale neplati to obecrivykon a spokojenost mohou také
zaviset naieti prongénné, nap. na chovani vedouciho pracovnika. Vyzkumy prokazal
nepimy vliv spokojenosti na vykon - spokojenost ngmijevana s absenci, fluktuaci a

pracovnimi Urazy.

Vyrazreji vystupuje souvislost mezi pracovni spokojena@stiykonem ve skupin
Pracovni skupina fize byt totiz k maximalnimu vykonu vyimvana autoritativnim
vadcem, soup@vymi vztahy ve skupi#, hrozbou sankcemi apod. Tedy ptesky,
které nepispivaji k utvdieni pocitu pracovni spokojenostingledkem toho rive byt
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fakt, Ze navenek fungujici tym, podavajici maxinmhalgkon (co do kvantity) se pro
nizkou miru pracovni spokojenosti svyctenid (kvalitu vztahli, podminek) i k

piekvapeni okoli rozpada.

Pracovni spokojenost se projevuje v chovapostojich pracovnika jako pracovni
vykonnost a pracovni ochota. Postoje k praci ogir&oeialni jednani pracovnikpii
realizaci pracovnich ukdl Postoje k praci tvd soustava relativnstalych, kladnych
nebo zapornych hodnoticich sdudpristupi, ema@nich vztali a tendenci jednat,
reagovat utitym zpisobem na vse, co se vztahuje k praci. Rozeznawnel obecny
postoj k praci, jednak postoje k &ih aspekim pracovniho procesu a k podminkdm s
nim spojenym. Obecny postoj k praci, oczmaany také jako vztah k préci, vyjage,
jak jedinec hodnoti pracoviinnost vzhledem k s@hi k celé spol&nosti a jaké misto
zaujimé prace v jeho ZivotNa utvdeni tohoto postoje se podili céldaciniteli, a to
jiz od cktstvi. Naproti tomu uzSi postoje se tykaji vit&hjednotlivym drulim prace a
k okolnostem, za nichZ prace probiha. VSem postoj pracovni oblasti je spale€, Ze

ovliviiuji jak vykon pracovnika, tak vztahy na pracovisti.

1.3.3 Ovliiiovani pracovni spokojenosti

Pocit pracovni spokojenosti je zalezitost wdlidlni a subjektivni, a zalezi proto na
aktivit¢ kazdého jednotlivce, co protgyocit pracovni spokojenosti chcedat a dla.
Jeho okoli (vedouci pracovnik) mu pak k tomtzm vytvaet lepSi¢i horSi podminky.
Vytvaieni podminek pro pracovni spokojenostifwehych by milo byt sowastitidici
¢innosti vedoucich pracovnikna vSech udrovnich. | kdyZz univerzalni navadn
ovliviiovat pracovni spokojenost pracouiiknelze nabidnout, praktické zkuSenosti i
vyzkumy ukazuji Ze nezastupitelnou roli fip ovliviiovani pracovni spokojenosti
jednotlivar i skupin ma komunikace. Komunikovat, aktivmaslouchat, snazit se
porozungt, unmet poskytovat objektivni adasnou zptnou vazbu - jsou dovednosti, bez
nichz Ize pocit pracovni spokojenosti (a to u vedeni vedouciho pracovnika)

dosahnout jen opravduei.

K ovliviiovani pracovni motivace (eventuglk Gpra¥ podminek pro jeji stimulaci)
se miZzeme zejména Vv manaZerské litefratusetkat s tznymi manazerskymi
technikami, jak stimulovat, Ukolovat, hodnotit, ggvat zgtnou vazbu, odiovat,

asertive komunikovat, zainteresovavateny skupiny natreSeni problérin vytvaet
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efektivni pracovni tymy apod. | kdyZianost €chto dopordeni je v praxi ov¥iena,
jejich vyuzivani viidici praxi obvykle finasi sice rychly, avSakéiSinou kratkodoby
efekt. Jejich vyuzivani, iyv dobré vie, se nize znEnit v nastroje manipulace s

podiizenymi.
1.4 Psychologické fisobeni faktoni pracovniho prositedi ”

VSechny faktory pracovniho présti maji vliv na zdravi a psychologicky dopad na
psychiku, na pohodu a pracovni vykon osobnostiu dsonejen materialni podminky,
nap. prostor, architektonickéeSeni pracovnich prostor, urbanistidedeni komplexu
provoznich budov, esteticka Ur@veaeSeni pracovnich interiéra exteriédl, stav
technického rozvoje, ifstupové komunikacegistota prostal, oswtleni, barevna
Uprava, hluk, mikroklimatické podminky, ale i sdoiapracovni podminky, nap
motivace, uspokojeni z prace, typ pracovni skupimajahy v ni, psychosocialni klima a

typ fizeni.

Dnesni civilizovanylovek travi vice nez 90 % svého Zivota v zastedm prostoru.
Obydli, ve kterém Zije a pracuje, se canja v biologii a psychologii za tzv. igti
kuzi ¢loveka, tedy za satast jeho osobnosti. ,,Prvniike” je vlast® kize €la, ,druh&a
kuze" je ndS o&v a feti je naSe obydli. Malo optimélni obydliige vést k pocitm
nespokojenosti, deprese, k Uzkostem, k fiatitinavy az v§erpanosti a k duSevnim
porucham. Zcela rozdiénna nas fisobi d¥ stejré vysoké rozlehlé budovy: panelovy

dum a goticka katedrala. Prvni bugisto nespokojenost, druha pocit vzneSenosti.

Stale maji stj vyznam pokusy o formulaci zakérpohybové ekonomie. Tyto zasady
muzeme rozdlit na ti skupiny. Prvni skupinu twd zasady pohybové ekonomie
pracujiciho &la, druhou skupinu twd zasady pohybové ekonomie z hlediska
uspdadani pracovniho mista #@eti tvai zasady pohybové ekonomie z hlediska

uspdadani pracovnich nasttiop z&izeni.
1.4.1 Pracovni poloha

Znan¢ ovliviiuje fyzickou z&¥z: stoj je témt o 100 % namah&8i nez sed,

piedklon je o 200 % namahgsi nez sed. i navrhovani stroje a pracowsie

" http://www.ped.muni.cz/wpsy/koh_ps_prace.htm
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piedevsim nutno navrhnout vhodnou pracovni polohespeaktovat rozgry ¢loveka.
Lidé se generaci od generace neustalétSmyi, coz musi brat konstrukiépti
projektovani straj a pracovis v Uvahu. Nelze vychazet pouze Zimpernych roznéra
dosglého muze, ale ja@ba zohlednit i rozery Zen a mladeze. Vyznamny problém je
uréeni spravnéracovni roviny,coz je vysSka, ve které se provadisma pracovnich
¢innosti. Za optimalni se povaZzuje prostor zhrubaimgSkou pasu a srdce. Pracovni
poloha nema byt jednoz&v& fixovana. Je Zadouci mit moznost ji chravat, nap.

piesednutim, ziZenim nohou atp.
1.4.2 Os¥tleni pracovist

Je dlezitym faktorem vijjSiho prostedi, ktery ma velky vliv na psychiku, osobnost
a pracovni vykonnost. O&tfeni tfidime na celkové, mistni a kombinované a také na
denni (girozené) s¥tlo a unelé swtlo. Casto je nutno vyuZivat kombinace obouttyp
swtla. NaSe oko je nejlépetipptisobeno dennimu slut@mu stlu. Cilem kazdé
Gpravy os¥tleni musi byt snaha zabranit zrakové @nawvysit pracovni pohodu, a tim
ovlivnit pracovni produktivitu. Nedostateé os¥tleni pracovid& vede k pociim
nepohody az deprese a k poklesu pracovni vykonndghtiem Spatného ostleni
(nap. tam, kde jsou Spinava, dlouho nemyta okna), Bpiaena vykonnostiptélesné
a duSevni praci az o 30 %. Spravné étdswi je nezbytnym iedpokladem nejen
pracovni pohody, ale i pohody osobni a takédpokladem pro ugpné zvySovani
pracovni produktivity. Spravnou Upravou &deni je mozno dosahnout zvySeni

vykonu az o skolik desitek procent.
1.4.3 Barevna Uprava

Velmi Uzce souvisi s o&lenim pracovig&t. PouZiti barev v pracovnim preéedi
nejen giznivé ovliviiuje pracovni pohodu, ale ma i ekonomicksélddky. Usnatiuje a
urychluje orientaci, zvySuje bezprest prace a usnadje rozliSovaci, diferenctai
procesy. V sotasné dob probihd oprawna kritika Sedé uniformity nasich staveb.
Barvy s delSi vinovou délkou, napcéervend, oranzova, Zluta, zvySufinnost
vegetativniho systému organismu, zvysuji krevi, tieekvenci tepu atd. Barvy s kratSi
vinovou délkou, tzn. modr4, modrozelend a zelend &ajek op&ny. SniZuji aktivitu
vegetativniho systému Uvadi se vSak, #edbouhodobé expozici je dinek barev

opany. Proto se {) barevné Uprayv doporkuje pouZivat toéé cervené, oranzové a

18



Zluté tam, kde jeféba zvySeni emocialniho stavu na kratSi dobui. naplopravnich
swtelnych signal. Tyto barvy maji stimulujici ¢&inek. Oblibenost barev byva

podmiréna typologicky.

Z hlediska psychologickéhaiiku se barvycasto @li na studené a teplé. Mezi
studené barvy p&itmodra a zelena a mezi teplé barvyp&trvena, oranzova a&které
odstiny Zluté. Barevné zmy jsou citlivymi osobami vnimany i povrcheniZe, nejen
zrakem.Casto se uvadi, Ze Zeny davajégnost teplym a sytym barvam a muZi zase

barvam tlumenym.

i feSeni barevné Upravy musim#éihpzet k druhu prace, poloze praco¥is
charakteru materialu. Pro trvalejSi duSevni prdwiai dopordovany tony studenych
barev - nap lomené odstiny modré a zelené. Pro kratkodobtaniivni duSevni nebo
télesnou praci jsou vhodné spiSe odstiny teplych \baRro stropy mistnosti se
doporuwuji swtlé odstiny barev vyskytujicich se kolem nas vengq¥irods.

1.4.4 Hluk

Kazdé pracovi8tbyva ozvidené. Pro charakteristiku této skiresti je uzivan
nazev hluk nebo httnost. Jedna se o $gici nejtizrejSich tori a Sunt. Tiché
pracovist je pro psychiku i osobnost velkou vyhodou. Hladihaku v naSem proidi
diky civilizatnim vymoZenostem neustéle rostdovek vnima zvukové intenzity v
rozsahu asi 130 deciliel Takova hranice hluku je vSak prdovéka jiz velmi
nebezpeéna a zdravi ohrozZujici. Hluk znesiage a rkdy i znemo#uje komunikaci,
dorozumivani mezi lidmiip praci. Hluk ¢lovéka obtzuje, takze se na svou pradiré

sousted’uje. Musi pak vynakladat vice Usili, abyaggracovni ukol splnil.

Risobeni hluku zavisi na fyzikalnich parametrech hjuka frekvenci a&asovém
pribéhu; na individualnich zvlaStnostecatiovéka - na jeho vnimavosti, schopnosti
ptizpusobeni a celkovém zdravotnim stavu; na denng dbluk o stejné intenzita
frekvenci je obvykle v noci posuzovan jako vic wShez tentyZ hluk ve dne), na
roénim obdobi (tentyZz hluk v letnim obdobi je posuzoyako meég ruSivy nez v
zim¢). Vykonava-li ¢lovék jednoduchowinnost, neni &inek hluku na tutoginnost
vétSinou (ilis velky. RuSivy @inek hluku je vSak dadle patrny pi vykonavani

e . N 1

sloZitjSi duSevniinnosti. Trvala expozice hluku o vySSich intenzitdmize poskodit
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sluch. K oslabené odolnostiiéi hluku prispivaji i socialni konflikty na pracovisti.
Nenavratné poskozeni sluchutude zmisobit poslech hudby o sile nad 140 dB.
Negativni vliv hluku se projevuje nejeniimo na sluchu (zny stupd
nedoslychavosti), ale i na nervovém a 8ndecévnim systému (vysoky krevni tlak) a

na stupni Unavy a ¥grpanosti jedince.
1.4.5 Mikroklimatické podminky

Maji vyznamny vliv na zdravi pracoviikpracovni pohodu a vykonnost. Stav
pracovniho prosgedi neni wen jen teplotou vzduchu, nybrz dalSimilegitymi
faktory, a to vihkosti vzduchu, rychlosti pr@éad vzduchu a teplotou okolnich ploch a
predmita. V Ceské republice jsou optimalni hodnoty mikroklimifich podminek
zakotveny v hygienickychipdpisech. Vdchto snérnicich jsou uvedeny hodnoty pro
vnitini teplotu a intenzitu vysmy vzduchu natznych pracovnicli hygienickych
zarizenich, nap kancelé&ské mistnosti maji mit teplotu od ®18elsia do 21 Celsia,

vzduch se v nich ma vy#ovat dvakrat aZikrat za hodinu.

Dalezity je samoejmeé také stav ovzdusSi a klimatické podmink§bec a takovy
zpasob vytagni budov, ktery by vedl k tepelné polkodZ oteweného plamene
vychazeji jak infréervena tepelnd #éni a pdetné vinové délky sielného a
barevného spektra ultrafialovéha'edi, tak i elektrony a zaporné ionty. To vSe ma vli
jak na zdravi, tak na citové rozpoloze&idvéka a relaxaci. Optimalizace pracovniho
prostedi je vyznamna nejen z ekonomickyclivadi, ale i z divodi zdravotnich a

humaénnich.
1.5 Socialni klima na pracovistf

Jedna se o faktor préedi, ktery je dan osobnimi vztahy me#eny pracovniho
kolektivu v ramci spokného uUkolu, v #&mz jsou uéitym zpisobem vymezeny
povinnosti (kompetence) a odpminost jednotlivycklena. Jeho kvalita je dana tim, do
jaké miry¢lenoveé pijimaji zavedené normy chovani, jak se ztdtgé se spolénymi
Ukoly a cili, jaké jsou zjsoby spoluprace, dodrzovani pravidel f@dpigi, zpisoby
komunikace atd. Z hlediska jeho vlivu na pocity qaneni spokojenosti a pracovni

komfort, dobrou socialni atmosféru je rozhodujidadba kolektivu, tj. osobnostni typy

® Provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy aazery. 2002, s. 179 - 180
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jeho jednotlivychilend, jak ve smyslu horizontalnim, tak vertikalnittefové na stejné
arovni, nadizeni - podizeni). Napiklad osoby s tendenci vyvolavat konflikty a &&ép
s agresivnimi rysy, netolerantni a naopak osoby aoun sebedlvérou, Uzkostné,
nerozhodné, emocion@na sociald nevyrovnané, snadno podléhajici zvySené
psychické z&%i apod. mohou zraé¢ ovlivnit Zadouci socialni pohodu, zejména v
piipadech mimtadnych situaci, jako jsou zavazné poruchy az havgejichz
racionalni reSeni vyZzaduje dobrou spolupraci a spolehlivostomyk NaruSené

interpersonalni vztahy mohou byiginou potizi psychosomatického typu.

Fiznakem socialniho n&p muZze byt nap celkova pracovni nespokojenost, ktera
se projevujetastjsim vyskytem Zadosti of@chod na jiné pracoviS(vnitropodnikova
fluktuace), castymi nav&tvami lékde ¢i fluktuaci mimopodnikovou. Bvody znEny
pracovis¢ nebo pechod do jiného podniku vadledku naruSenych interpersonalnich

vztahi jsoucasto transformovany do jinycHipin.
Prevenci sociélniho n&pjsou:

e psychologické vstupni vy§eni s ohledem na typ osobnostiéeh pipadech,
kdy ¢innost vyZaduje velmi dobrou spolupraci v @ihukok (stréznici mistské
policie jsou typickym gikladem)

* sledovani zdravotniho stavu s ohledem na moznoskywy subjektivnich

piiznaki a griznaki psychosomatickych onemagri
1.5.1 Skupina a jeji vyznan?

Interakcecleni skupiny vede k vyti@ni zavaznych soubibmézofi, hodnoticich
soudi a norem jednani pro vSechnsleny skupiny. Z&roue nastava funéni
diferenciace postaveni, moci a ulohy jednotlivgténi skupiny, ktera je pro vSechny
¢leny v podstat zavazna. Skupiny se mohoglitina primarni a sekundarni.

1.5.1.1 Primarni skupina

Primarni, neformalni skupiny, jsou zpravidlalénskupiny lidi, jejichZlenové jsou

spojeni siti eminé podmirgnych osobnich vztah Kazdy¢len skupiny ma k druhym

% provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy a atany. 2002, s. 165 - 171
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celkem jast vymezené postaveni. Jejich trvani je zpravidlauldmlobé a v Zivet
jedince tvai Geasti v takovych skupinach vyrazné zivotni obdolai.pZimarni skupinu

se povaZuje rodinagtbka parta, fatelska skupina apod.
1.5.1.2 Sekundarni skupina

Sekundarni, formalni skupina, je organizovana pedésSiho cile, jeji struktura ma
racionélni povahu, jejiclenové nevstupuji primaéndo Uzkych osobnich vztah
Prikladem je pracovni skupina.

Zpravidla se uvagi ti zakladni typy pracovnich skupin:

¢ soudrzna pracovni skupina bez "silného" nilbw (vedouciho)
» soudrzna pracovni skupina s vyraznym "silnym" vexdiou

¢ pracovni skupina se rozpadéa do vice neformalnidskgin

Postaveni jedince v pracovni skupuncuje jeho pozice, status a role. Pozice je
misto, které jedinec zaujima ve struletiskupiny vzhledem k druhym. Socialni status
vyjadituje vyznam této pozice a dité pozici odpovida i wity typ chovani, ktery
nazyvame roli. Kazdyglen skupiny neni totiz vazan jenom tim, jaky méaskepire
status a jakou roli hraje. Musi se podrobitifitm zasadam jednani, které pro skupinu
plati. VetSina socialnich skupin si tiiosvé vlastni zvyklosti a normy. Skupinovou
normu definujeme jako dity typ chovani, ktery skupina v &ité situaci schvaluje. Tyto
tzv. vnittni normy se v pracovnich skupina¢asto tykaji vykonovych norem, miry
aktivity pri plnéni pracovnich Ukdl, (Casti na véejném Zivo¥ pracovist, spoluprace s
vedoucim pracovnikem a jsou wiznych skupinach odliSné. Mohou vznikat i normy

nezadouci, kdgdba iniciativa se hodnoti jako Splhounstvi, apod.
1.5.2 Pracovni z&t a stres

Stres je pojiman jako vztah mezi¢j@imi pozadavky, kladenymi na organismus a
jeho vnitni vybavou pro jejich zvladnuti. Odpovidaji-li pozaky vlastnostem
organismu, nedochazi k zvySené reakci a obs@istuje-li nesoulad, odpovida tomu
i prislusna odpodd’. Pro toto obecné ozéeni vztahu mezi pozadavky a vlastnostmi je
vymezen pojem z&k, ktera nize byt psychicka nebo fyzicka podle toho, ztiavpZuji

naroky na psychické zvladnuwti na vydej fyzické energie. OdliSeni na fyzickoéu
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psychickou zatZ je ovSem relativni, nebopii kazdé ¢innosti jde o oboji. Pojem
pracovni zatZ vymezujecast celkoveé Zivotni zé&te, jejiz zdroje tvid pracovnicinnost

a podminky.

Psychickou z&% je mozZno definovat jako proces psychického zpracani a
vyrovnavani se s pozadavky a vlivy Zivotniho a pvadho prosiedi, gicemz
prostedim se rozumi vSe, @éoveéka obklopuje etre spol&enskych vazeb, udéalosti a

poZadavk na chovani. Lze odliSititzietelrg odliSné formy psychické zéte:

» Senzoricka z&¥ vyplyva z pozadavknacinnost perifernich smyslovych organ
a jim odpovidajicich struktur centralniho nervovélgstému.

* Mentélni z&z vyplyva z pozadavk na zpracovavani informaci, kladoucich
naroky na psychické procesy, zejména na pozormstEt”, piedstavivost,
mysleni a rozhodovani.

 Emani zatz vyplyva ze situaci a poZzadaykvyvolavajicich afektivni odezvu.

1.5.2.1 Psychofyziologické mechanismyippsychické zatzi

Nadmgrné naroky nalovéka se mohou tykat vSechi zmininych forem zave,
piicemZz se vSe odehrava ve vzajemné spojitostiz¥Sené senzorické a mentélni
zakZi lze zaznamenat fyziologické zmy zejména na urovni perifernino nervového
aparatu, projevujici se n&pm kosternich sval zmgnami piitoku krve koZnimi

kapilarami, zndnami teploty kZe i elektrické aktivity kZe.

Nahla emoce vlastrpiedstavuje akutni stres ve smyslu zvladnuti novyuolcaé
naranych situaci. Fyziologické zfmy, které se odehravajifip dlouhodobém
chronickém stresu, doposud nebyly tak podéoprozkoumany, jisté je vSak, Zze maji

dlouhodok imunosupresivni dinky.

1.5.3 Psychické stavy

Psychologické procesyigzatzi se odehravaji v rovéinprozivani situace a vlastniho
stavu. Za zakladsthto prozitki je pokladana percepce, tj. vnimani a hodnocemacsit
¢i pozadavk z hlediska narmosti pro jednotlivce. Je-li situace hodnocena jdkbre
zvladnutelna, s niz ma subjekt jiz zkuSenostiézge vnimana jako fiméirena.

Ocekava-li vSak jedinec zvySenou né&most, subjekt se musi vyrovnat jednak $j$in
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situaci, jednak se svym vlastnim emin stavem. V zavislosti na osobnich
vlastnostech a na zkuSenostech mohou tyto emoceharigkter pedstartovniho naji,
vzruSeni, nervozity, obav, strachu. Zpravidla jpoaZivany jako nefjjemné, i kdyz pro
n¢které osoby mohou znamendfjgmny stav; kdy situace je vnimana jako vyzva k
demonstraci osobnich kvalit. Emoce jako podéatdhrev ¢i vztek; jsou téz projevy
stresovych situaci a nastavaji zpravidla tehdy,Zkdg ®co neda, je-li clovek

frustrovan nedosazenim cile anebo se citi asatazen.

V kazdodenni praci se vSak tyto akutni stréseituace nemusi odehravat.
Kazdodenni pracovni¢innost je dlouhodobou chronickou &t kterou Ize
charakterizovat bud' jakaimérenou, nebo népnérens zvySenowi snizenou. Zvysena
zagZ je ozndovana zapretizenj které mize byt kvalitativni (piliS obtizné ukoly,
kladouci vysoké néroky naédomosti, zkuSenosti a schopnosti) nebo kvantitativn
(prilis mnoho dkal, terminované prace s nedostatkeéasu). Na druhé stranje
nepgimérené ipodtizeni charakterizované nedostatkem pgdna cinnosti, pogipac
jednostrannostéi jednotvarnosti. Za vyznamny znakirpéienosti 1ze pokladat soulad
mezi narokyci vnéjSimi pozadavky a vlastnostmi, jimiz fovek pro zvladnuti z&ve
vybaven. Jsou-li poZadavkyili§ vysoké, kdyclovek je zvlada s vygtim anebo je
nezvlada, jde oietizeni. Podtizeni pak znamena takovou situaci,ckayk ,ma na
vic“, citi se frustrovdn co do svych kvalit, nem&bstatek podgt<r, socialnich

kontakti, dostatek ukdl, je-li prace monoténni.

Téemto zakladnim charakteristikdm odpovidaji i psykéistavy Je mozno j@enit
na bezprosgedni - kratkodobé a setrvalé. Mezi kratkodobé Beadit Unavu, diskomfort
a prechodné emmi stavy. Setrvalymi stavy rozumime dlouhogéb afektivni la@ni,
projevujici se v dimenzich spokojenost - nespokaggnjistota - obavy, pocit zdravi -

zdravotni porucha.
1.5.4 Emdni a ndladové stavy, poruchy duSevniho zdravi

VN 7

Zatimco pracovni nespokojenost Ize @#naa mirrgjSi formu stresu,burnout
(vyhasnuti, vyhteni) je vystupovanym afektivnim stavem. Tento koncept azja

stav, charakterizovanyami komponentami:

» emocionalni vyerpani, pocity emocionalnihdgiazeni, vyhasnuti,
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» odosobgny a negativni vztah k lidem, s nimilbveék pracovig jedna

» nedostatek osobniho vztahu k praci, cynicky po$topracovnim ciim,
piehnana sebégéra, vyjadovana chovanim. Tato reakce je charakteristicka pro
profesiondlniinnosti spaivajici v ugitych sluzbach lidem, anebo jejichZ naplni
je p@imé jednani s¢@asto velmi protivnymi) lidmi, nap Iékai (zejména

psychiati), zdravotni sestry, policisté, socialni pracovnic

Poruchy duSevniho zdravi jakbstedky zatZe Ize rozliSit do dvou kategorii podle
toho, zda fcinou byl akutni stres anebo chronick&ézatPsychosocialni stresue

hrat v etiologii psychickych poruch dvoji roli:

» pasobi jako bezprostdni fFicina, kterd sama o sélje s to vyvolat poruchu a
kterd musi byt nuthpritomna, aby duSevni porucha byla #ispuSné kategorii
diagnostikovana

* je ¢initelem, ktery na patologicky zinéném terénu vyvolava projevy poruchy,
k tomu vSak miZze a nemusi bytifiomen, tj. k poruse fite dojit i bez v§Si

zatze
Do prvni kategorie Iziadit nasledujici poruchy:

o Kratkd reaktivni psychéza kde psychotické symptomy jsou vyvolany
bezprostedre poznatelnym psychosocialnim stresorem, ktery bylratetelné
piiznaky nepohody a rozruseni vyvolat &Siny lidi. Klinicky obraz obsahuje
emani rozruSeni a asfiojeden z dalSich symptam(nesouvislost nebo
uvolnéné asociace, bludy, halucinace). Psychotické symypttrvaji déle nez
nékolik hodin, kratSi dobu nez dva tydny, pak dojden&vratu na fvodni
arovei. Ke stanoveni této diagnozy je nutna iitepnnost stadia rozvijejici se
psychopatologie bezprdgstre pred psychosocidlnim stresem a figgnnost
jiné duSevni poruchy.

» Posttraumaticka stresova porucliakutni¢i chronickd nebo opo2da), jejimiz
charakteristickymi fiznaky jsou: existence rozpoznatelnéézavé situace,
kterd by vyvolala vyznmeé symptomy tishtémet u kazdého, znovu prozivani
traumatu, Ihostejna odezva nebo snizené zaujetoknionu sv¥tu za&inajici
né¢jakou dobu po traumatu, fippmnost rkterych symptom, které ped

traumatem nebylyiftomny.
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» Poruchy gizpisoben] klasifikované podle symptain s depresivni naladou, s
tzkostnou néladou, se smiSenymi émimi projevy, s poruchou chovani, se
smiSenou poruchou emoci a chovani, se snizenoovmiag studijni ¢innosti,
se stazenim, s atypickymi projevy. Jde o maladaptiakci, ktera se projevi v
pribéhu & mésiail po rozpoznatelné psychosocialniézitporucha neni pouze
béZnym typem modeluighnané reakce nebo propuknutiskteré jiné dusevni
poruchy, mald adaptivnost reakce jeama jednim z nasledujicich kritérii:
zhorSeni ve vykonu dinych socidlnich nebo pracovnich funkci anebo
symptomy, které jsouiphnané vzhledem k normalni ge&avané reakci na

urcitou zagz.
Do druhé kategorie Izadit tyto poruchy:

* zneuzivani latek a zavislost na latkach

» psychotické poruchy jinde neklasifikované (schieafformni porucha,
schizoafektivni porucha, atypicka psycho6za)

» neurotické poruchy (depresiv&ibipolarni, uzkostné)

» poruchy ovladani impuis

Je teba konstatovat, Ze v obraze psychosocialnichtstpgsviadaji udélosti a
traumata, vyplyvajici zejména z oblasti zZivotnickoloosti nezli z pracovni
problematiky, i kdyZ zavazné pracovni stresy mokewznikuéi propuknuti poruchy

prispivat.

Pracovnginnost¢loveéka a jeho vykonnost neni ovlitma pouze v&Sim fyzikalnim
prostedim, ale i jeho osobnostnimi vlastnostmi, pracoskilpinou a dokonce i

manzelstvim a rodinou.
1.6 Vliv vedouciho na pracovni spokojenost a neskojenost*”

Vedouci je pedevSimilovek, ktery vykonava praci a dosahujeiciirganizace skrze

jiné lidi. Jeho prace se tak dotyka zejméragbeni na jednotlivce i socialni skupiny.

10 Provaznik, V. a kol.: Psychologie pro ekonomy a azany. 2002, s. 181 - 185
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Tim je mySlenaeSeni interpersonalnich zalezitosti, komunikovarkaim, dovednosti

reSit problémy a rozhodovat, vést lidi a motivowat |

Svou ¢innosti  vedouci pracovnik oviiuje spokojenost svych ptidenych
pracovniki, a také iniciuje a usémiuje dalSi rozvoj jejich pracovnich a osobnich
piedpoklad. Uginnost a Gsgsnost fisobeni vedoucich pracoviile zavisla na celé
fad® faktoni, z nichZz vyznamnou skupinurgaistavuji, mimo jiné, jejich individualni
piedpoklady pro préaci, a to jak odborné tak osobriostoy teda vedouci mohl rozvijet
své znalosti a dovednosti, aby mohl |épe vést didixispst tak k vniknimu pocitu
uspokojeni poiizenych, nil by se sousedit na rozvoj svého osobniho potencialu. Tak
by meél dosahnout efektiw)Siho pisobeni na okoli, jeho ptidené i natizené

pracovnikyci verejnost.

Vlastnosti vedoucich pracoviiknemizeme chapat jako rozhoduji¢i dokonce
jediny faktor jejich UsgsSnosti gi pusobeni na ostatni pracovniky, nébe treba
vénovat pozornost i jingym skutrostem — v§Sim (objektivnim), které determinuji
celkovou situacitizeni a jeho konkrétni podminky. Z praxeizeme uvést takové
piipady, kdy vedouci pracovnik bez probtémvliadal operativntizeni na nizsi arovni,
ale ztroskotal tam, kde se odjrocekavalotizeni spiSe konceépi. Jiny si dokazal
poradit s&izenim na svém Utvaru a peefpzeni k jinému Utvaru na stejné drovni si jiz
poradit nedokazal. Z tohoto jgegmeé, Ze pro kazdou konkrétéihnost je teba najit
nejvhodrjSiho vedouciho pracovnika, nebkonkrétni objektivni podminky mohou

jeho asgsnost zvysit nebo snizit bez ohledu na jeho ospitipoklady.
1.6.1 Osobnost vedouciho pracovnika

Pro praci vedouciho pracovnika si néistasvojovat pouze odborné znalosti a
dovednosti, ale vedledthto schopny vedouci musi mit osobnosttedpoklady, které

Ize usnérnit, nikoli vSak zcela vytvist.

V minulosti gevladal nazor, Zeimcem seilovék rodi. Redpokladalo se, Zeskteri
lidé maji ugité vrozené vlastnosti, kterérquukuji k fidici praci. V sotiasné dob
pievladaji ndzory, Zedkteré vlastnosti &dci jsou vrozené a ty jadba rozvijet, jiné
mohou byt ziskany. ¥Sina studii ¥novanych problematice vedeni povaZuje za
nezbytné vrozené vlastnosti jako hagohy, talent, temperament. Je sapefrnosti, Ze
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samotny talent nesta Vrozené vlastnosti a talent musi byt rozvijenfoamovany v

manazerské praxi.

Vzdlani a ¥cné znalosti jsou nezbytnou s@sti kvalifikatniho profilu vedouciho.
Ale ani tato sloZka sama o sobepostauje. Existujifidici pracovnici, kterym Zadna
Skoleni nepomohou, protoZe nemaji pidici funkci zakladni psychologické vybaveni.
Tak nap. ¢loveék nesociabilni, kterémuéth t€Zkosti komunikovat s lidmi, neb&lovék
s hysterickou povahou, konflikini osobnodfvék se slabou sebédérou, neschopny
prosadit cokoliv, apod. nema pifalici praci pedpoklady. Velky vyznam se v stasné
dohke priklada tzv. emocionalni inteligenci (EQ). Mysli 8m vlastnosti, jako je na&p
vniméni a motivace sama sebe, sebakdgebeovladani, vytrvalost, trvalé pracovni

zaujeti a zejména empatie (¥cit se) a zvladani mezilidskych vztah
Osobnostélovéka formuiji i skupiny faktoti:

» faktory biologické — genetické zvlaStnosti nervové a hormonalni sayst
dusledky onemoami a Graa

» faktory socialni — pisobeni rodid, spoluzak, pratel, pozdji spolupracovnil
a no¥ zalozené rodiny

« faktory kulturni — kultura naroda a spaenské skupiny — zvyky, normy,

ocekavané jednani, jazyk atd.
Poznani osobnostlidi umoziuje:

» piedvidat nebo dostate: vyswtlovat jejich chovani viznych situacich
» hledat pro a1 adekvatni zfisob motivace

» odhalovat jejich profesionélni t&most v dznych funkcich
1.6.2 Rysy vedouciho pracovnika ve vztahu k jehadrci a pasobeni na okoli

Lidé se liSi svymi individuainimi strankamiteké nazyvame rysy osobnosti.
Osobnost je jedimmym spojenim psychickych ryskteré charakterizuje jednotlivce.
Kazdy vedouci by se &hpokusit poznat strdnky vlastni osobnosti jakoladi svého

dalSiho rozvoje a zatit se tak na odstr&ni problematickych znaksvého pracovniho

typu.
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Psychickymi rysy rozumime:

» schopnosti, dovednosti a znalosti
* vlastnosti

* potieby, motivy, postoje, hodnoty
1.6.2.1 Schopnosti

Jedna se o schopnost vykonavajakou ¢innost. Opira se o individualni talent a
vrozené schopnosti nositele, tj. vlohy, které jsoorganismu zakddovany geneticky.
Tyto viohy pak v pitbéhu Zivota mohou byt uplatny a rozvinuty. Vedouci pak musi

mit schopnost uplatnit svou statutarni autoriter&ge spojena s jeho spééaskou roli.

Schopnosti fiteme dlit na rozumové (intelektualni, kognitivnijigzité proreSeni
problémi), mechanické (zahrnuji porozéni vztahim mezi gedméty a s manipulaci

s jejich ¢astmi, psychomotorické (ztmost, koordinace @ a rukou, motorické a

manipul&ni schopnosti).

Ze souborugthto schopnosti jsou néjl@zitejSi intelektové schopnosti — schopnosti
pantti, pruznosti a rychlosti usuzovani, racionalnineéni, rychlosti vnimani apod.
Samotna racionalni inteligence (IQ) neni pésjizi, musi byt téZ dopéma potebnou

arovni emani inteligence (EQ).
1.6.2.2 Znalosti

Znalosti¢lovek ziskava studiem. Jsou to teoretické informaceozngtky o jejich
souvislostech. Vedouci je upiafe ve své kazdodenni praxi. Pro &&peho vedouciho

jsou nezbytné odborné znalosti a znalosti managenfehecné znalostizeni).
1.6.2.3 Dovednosti

Dovednosti se projevuji wnim aplikovat znalosti do vykonu své role vedouciho
Jednd se o praktické navyky, které se ziskavajkipsavycvikem. U vedouciho
pracovnika jde o organizaci prace, vedeni lidi,ivootini a delegovani, komunika

dovednosti.
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1.6.2.4 Vlastnosti

Vlastnosti osobnosti vyjddji relativré staly zgisob chovani jedinceClovek

S uKitou vlastnosti jedna v gitych situacich standardnimignbem.

K typickym vlastnostem vedoucich pracovnflati nag.:

» asertivita — je zpisob jednani a komunikace, kterytiovék vyjadiuje a
prosazuje upmne, otewert a pimérerg své myslenky, city, ndzory a postoje
jak pozitivni, tak negativni podoby. Jinymi slohzg fici, Ze asertivni jednani je
jednanicloveéka, ktery dokéze stbvat, co si mysli, jak situaci vidi a co citi.
Umi druhého pozadat o laskavost a sam ji poskytndmti vSak také odmitnout
zadost o laskavost a sam odmitnout druhého bezy zdolpocitu ponizeni
piijmout. Respektuje a cti idtojnost druhych. Je ochotentigboupit na
kompromis,¢i zmenit svij nazor pod vlivem argumeint Vyjadiuje teda takové
jednéni, které nemanipuluje s ostatnimitiégom jedince brani proti manipulaci
ze strany ostatnich. Jedinec pakiZze pracovat s asertivnimi technikami, které
umozni prosazovat své mdii ve vztahu Kk jinym jedingon. Asertivita je
provazena kontrolou emoci, umdnych projevy verbalnimi i neverbalnimi,
predpoklada tedy jistou Uroieryzralosti.

* dominance— znamena sebejistotu, sé&tivost, agresivitu a prosazeni svdevi
pies jiny odpor okoli. Dominantni vedouci vyvolavamnohych pracovnik
pocit nedoceni, sniZzuje motivaci u mnohych pracovajkoz pak rize vést az
k zahaleni a odbyvani prace. Opak dominancseujemisivnost (poddajnost),
kterou rozumime ochotu pracovnika se neustalégizmgat ndzokm a ganim
ostatnich.

e emociondlni labilita (neuroticismus) — s@iva v tiznych forméach, jako je
nediverivost, nedostatek sebejistoty, snadné rozruSenijSra opatrnost,
Uzkostnost atd. Emociondlni labilita neni Zzadoutdkovych druli praci, které
jsou spojeny se zvySenou mirou rizika, jako je t@raw nag. u policie.

* extroverze— je orientace na ¥Bi swt, na spolénost, na lidi. Opakem je

introverze kterd znamena stazeni sebe.
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volni vlastnosti— jsou z tSi ¢asti ziskané vychovou a jsou nezbytné pro
aspsSnost vedouciho. Népse jednd o odpednost, sedomitost, vytrvalost,

sebekontrolu.

1.6.2.5 Motivy a pofeby

Motivy nebo poteby Ize vyjatit jako divody, které vedou lidi k ¢itému jednani.

Jedna se o pohnutky jednani. Roadihezi motivaci iiznych lidi si povSiml David

McClelland. Zanstil se na piciny vySSi vykonové orientace wkierych jedind a

pozcji se snazil vysledovat rozdily v preferenci it mezi dznymi typy lidi (Aldag,
Stearns, 1987). Rozlisil tak lidi s:

vysokou patebou vykonu— vyzna&uji se lidé s vysokou touhou po osobni
odpowdnosti, samostatnosti, neustaléntekpnavani pekazek, po sodii
s ostatnimi a igkonavanim ostatnich. Rebuji rychlou zptnou vazbu
bezprostedni informaci, jak se jim prace ifla Davaji gednost pimérens
obtiznym Ukohm, stanovuji si cile srozumnou drovni rizika. Vihji se
Ukolim piilis snadnym, nebo naopak nefme obtiznym. Jejich spokojenost
vyplyva z dolle vykonané prace, finani odntna je pro ® spiSe jen
potvrzenim, Ze vysledek jejich prace byl &spy.

vysokou patebou pfatelstvi — pocituje ten, kdo usiluje o vytweni a
udrZzovanina zakladvztahi s lidmi kolem sebe. Dav&gunost praci v kolektivu
a je nesastny ma-li pracovat o sandolétSinou se Usgsné zapojuje do tymové
prace.

vysokou patebou moci- projevuje se snahatidit ostatni lidi, ovliviovat jejich
jednani a byt zagodpowdny. Lidé s pdatbou moci jsou proggny organizaci
tehdy, kdyZ je upla@bvani této patby zangieno ku prosgchu ostatnich — pak

jsou tito pracovnici velmi dobrymi vedoucimi.

1.6.2.6 Postoje

Z role vedoucich pracovnikjsou dilezité zejména postojeddi nadizenym a

podiizenym pracovnilk organizaci, své praci a sblsamému. Postoje maji vliv na

spokojenost a motivuji, v opaém gFipadct vyvolavaji negativni jevy — odbyvani prace,

opuséni organizace apod.
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NejsilrgjSim aspektem posiibjje stranka emocionalni. Pokud ma byisgbeni na
rozum pracovnik (¢inné, musi byt spojeno sigobenim na city. Usgny vedouci
pracovnik by mil zaujimat postoje jako: orientaci na vykon a vgsle prace, na

zékaznika (viejnost), na tym a oddanosidv organizaci.
1.6.2.7 Hodnoty

Hodnoty jsou ve skutmosti, zgisoby jednani, cilové stavy, které lidi povazuji za
dulezité. Zavaznéa rozhodnuti v Zi¥dtdi jsou ovlivréna jejich hodnotovym systémem

preferovanym okruhem hodnot, které se projevujariécovém zarreni.

Pro vedouciho pracovnika jsodle¥ité pracovni hodnoty jakoprace, jistota,
postaveni, odbornyast, osobni postaveniigielé a spolupracovnici, organizace, penize
atd.

1.6.2.8 Autorita

Usgdnost vedouciho Gzce souvisi s jeho autoritou, tsigpostupd buduje. Bez
autority nelze s usgghemfidit. Autorita je vaznost vyjimsého postaveni jedinceg
instituce. Obvykle stoji na znalostech, zkuSerabsta vysledcich prace (Hartl a
Hartlova, 2000).

Autorita vyjaduje to, s jakou lehkosti, nebo obtiznosti ésmjeme jednani, ndzory
a postoje druhych (n&pve vztahu nadzeny s potizenym). Autorita tedy souvisi
s preswdcovanim, argumentaci,istdvanim myslenek a nazomMaopak moc je dana

natlakem, silou, represi a sankcemi (MayerovdzdRa, 1999).
Autorita se niZe projevovat virznych forméach:

e Statutarni autorita — vedouci ji prakticky nabude automaticky idglenim
funkce, coZz ovSem neznamend, Ze ji budétyouzivat. Statutarni autorita byva
téZ nazyvandormalni autoritou tj. autoritou spoléenské role. Sigetim této
role miZze mit mnoho vedoucich problémy, jde o to, Ze kgaajreSek proti
roli, kterou na sebe vedouci 8jetim funkce bere, sniZuje vahu své pozice.

e Charismaticka autorita — je prirozena autorita osobnosti. P silném

charismavedouci dokaze pozitévpisobit na druhé, na jejich psychiku a dovede
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tak ostatni strhnout k nasledovani. Jeji silu avjg sebesydomi, komunikani
schopnosti a postoje, image, vi@aana energie apod.

* Odbornd autorita — muZzeme konstatovat, 2ém je vedouci $Sim odbornikem
ve svém oboru, tim si snagjnziskava respekt u druhych. Co séaydbornych
znalosti, tak jsou ve fazi profesionalniho vyvogelgucich naigdnim mist. Ve
druhé fazi jsou pak rozhodujici znalosti mezilidskyztati nag. jak vyjit
s kolegy, jak spolupracovat ve skuginfak sdlovat své mySlenky. S@éasna
doba klade na vedouci pracovniky velky rozsah aujabr znalosti, z tohoto
diavodu Spékovy vrcholovy manae vénuji azétvrtinu svého pracovnih®asu
na rozvoj své profesionality.

 Moralni autorita — je pedevSim reprezentovana silou charakteru a silou
humanity, ktera je ¥lovéku. VétSina lidi vnima mordlni autoritu u takovych
vedoucich, kt# jednaji cestrg, poctivw a s porozugnim, naproti tomu pokud
vedouci jsou nekorektni, neplni sliby a vyuzivajite, pak tuto autoritu ztraceji
v o¢ich ostatnich. Bkteti vedouci ji ztraceji tim, Zeéno jinéhotikaji a réco
jiného dlaji. Maji zdjem o takové UuUkoly, které upevni jhjigozici, a

uprednosiiuji svij prosgéch na ukor ostatnich.

Kazdyclen skupiny nize mit neformalni vliv, ktery zého cla prirozenou autoritu,
pokud je ostatnimileny uznavan. Byt iirozenou autoritou nevyZaduje drzeni se
piedepsanych norem a zasad. Je to tedy autoritaergloda vystupovani a projevu

daného jedince, na sile jeho osobnosti.

Na autoritu a jeji udrZzeni a upevani ma vliviada fakto. Mezi tyto zakladni

vlivy pati:

* spol&enské determinanty - byt spéémsky determinovanymrtidicim
pracovnikem znamen4, ze vliv na jeho praci ma: gmélce, kterou vykonava,
styl jeho vedeni a klima uviiskupiny

» osobnostni determinanty - mezgé mpati motivaini vlastnosti, charakterové
vlastnosti, temperament a komunikativni dovednosti

» kvalita podizenych

Krome téchto determinant maji rozhoduijici vliv na autorityto faktory:
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» povaha skupiny a jeji kvalifikai a wkova struktura
» stanovené pracovni cile

» vlastnosti a chovani psidenych

» vykonavan&innosti

e obtiZnost pracovnictinnosti

DosaZeni autority neni snadny Uko&kdfi lidé usiluji o jehoreSeni nevhodnymi
zpasoby, které jejich autoritu spiS podryvaji. Mezvhedné z@gsoby ziskavani autority

pafti predevSim:

e vynucovani autority nasilim, zastraSovanim, vyhwdom, vysledkem je, Ze se
ho ostatni boji

o vytvéieni autority zdrazrenym odstupem od lidi (pracovrik negistupnym
jednanim, vysledkem je rostouci izolace

« vytvéreni autority zakryvanim odbornych nedostatkysledkem je posich;

* kupovani autority laskavym a povolnym jednanim (fay 1980).

Uznéni autority vedoucihdena se projevuje v interpersondlnich vztazichiclej
zékladem je soubor hodnoticich postokteré mohou byt neseny jednak oddanosti,
Gctou, obdivem, fipadré az zbo#ovanim, jednak respektem, baznijppdré az
strachem, jednak podoavanim, pohrdanim nebo nendvisti (Mayerova &idka,
1999).

Ridici pracovnik v dnedni dsmemize vystupovat jako vdemohouci viadce toy
se snazit byt nejsi#jSim jedincem skupiny, rAdcem, ochrancem, rilevpodizenych.
Jeho hlavnim poslanim je byt dobrym aktérem své. rgdyZ toto zvladne, zisk& si

autoritu, stane se dobrym partnerem svychigedych a bude ugpny (Pavlica, 1980).
1.6.2.9 Nevhodny vedouci

Vhodré ovliviiovat pracovniky a usmiovat ¢innost celého slozitého socialniho
Gtvaru — pracovni skupiny je pro vedouciho prackanilloha zn&né nesnadna.
V piipac, Ze konkrétni vedouci pracovnik nema pro vedeiviidanych podminkach
osobnostni a kvalifikani predpoklady, vedeni lidi je jeStnesnad#si. Do vztahu

nadizeného k jednotlivym pracovniln se promita jeho vaznost, kterou vedouci u
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pracovniki ziskal diky své pozici. K tomu jéeba, aby nadpiasobil jako rozvinuta a
vyrovnana, harmonicka osobnost. Pokud jsou osobnadtarakteristiky vedouciho
v néjakém sndru problematické, je prav¥godobné, Ze jeho vliv na pracovniky bude
zna&n¢ rozporny. Takovy vedouci zpravidla nedokazsmprend ovliviiovat své
podizené a jehosobeni zadhto okolnosti mze mit neZzadoucicinky v pracovnim

kolektivu, coz vyvolava nespokojenost pracovnik

V takovécinnosti jako je vedeni lidi zalezi, jak jiz byleteno, na osobnostnich
piedpokladech vedouciho pracovnika, v nichZ hrajipsychosocialni zralost a mravni
rozmer osobnosti vedouciho. V této souvislosti feba se zminit o motivaci idici
¢innosti. Do pozice vedouciho se vzhledem ke skitSpé pibojnosti dostavaji téz
jedinci, ktei chji spiSe ,vladnout, ne¥dit‘, spiSe ,ovladat, nez vychovavat®, spise

.prosazovat sebe, nez se zasazovat za jiné".
Jaké byvaji neastjSi neadekvatni motivyiadcovstvi:

* potieba dominovat —odviji se ¥tSinou z infantilnich motif pramenicich

» z nedostatié psychosocialni zralosti,

* potifeba moci —vétSinou prameni z poditmérécennostigasto je projevem

o zavislosti na lidech, resp. neschopnosti se vyrbvoatatnim v BzZné
srovhavanych osobnostnich parametrech,

* potieba sebepotvrzeni jde ovSem o nepravé pseudopotvrzeni vlastni peestiz

- 0 jakési ziskavani vlastni vaznosti ovladaningglidi),

* potieba exhibice- predvadni se (ma ¥tSinou infantilni motivy),

* potieba vlivu —jde wtSinou o0 ¥domou manipulaci, kdy je skupina chapana

» jako prostedek dosazeni vlastnichigikteré se skupinou bezpriesirs

* nesouvisi; MZe jit téZ o pouhopotiebu manipulaces jinymi, manipulacemi

* je zde cilem sama o sab
1.6.2.10 Styl vedeni, chovani a jednani

Ve firmach a organizacich jsou Skoleni nejeanaié a vedouci pracovnici, aby
pochopili a osvojili si pdebné dovednosti, které vedou k efektivni komunikBgvaji

seznamovani i se stylem vedeni lidi, chovani agetls lidmi.
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Pod pojmem styl vedeni se zpravidla rozumopobst vést, usémiovat, stimulovat
a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu golih vytycenych ci. Smyslem
vedeni lidi je tedy cilesddomé ovliviovani jejich pracovniho jednani. Uvadi se, ze
pracovni jednanfloveka je vysledniciii velicin:
» Jeho osobnosti — to znamena jeho schopnosti, zhadleyednosti, motivéni
vlastnosti, charakterové vlastnosti, temperamesryunikativni dovednosti.
« Motivii a motivace k pracovnimu jednani, tedy ¥mith podeti a pohnutek
k jednani.

* Vlivu prostedi.

Pro vedeni lidi jetdezity vykeér sprdvné metody a stylu. RozliSujeme zakladini t

typy vedeni lidi:

» autokraticky styl vedeni: je maximalg centralizovany. Cela autorita je
sousteEna na manazer& vedouciho pracovnika. Ten rozhoduje prakticky o
vSech zalezitostech, vyZzaduje bezpodmioe disciplinu. Iniciativa a
samostatnost pdizenych je omezena na nejmensi miru. Hlavnimi ragtivni
faktory jsou odminy a tresty. Vykonnost @ize byt znana, ale ne vzdy kvalitni
vzhledem k malé zainteresovanosti na skupinovydéclti V sodasné dob
neni management postaven na tomto typu vedeni.

* demokraticky styl vedeni: je optimél# centralizovany. Je zaloZzen na
vzajemném respektovani. Vedouci bere v Uvatduipa navrhylena skupiny.
Pracovnici se dastni naizeni a rozhodovani, maji moznost uplatnit své nazo
pripominky, nandty, kritiku. Spolu&ast zamistnand ma silné motiveni
Gcinky. Iniciativa a samostatnost zastnand je samo#ejmosti. Produktivita je
pramérnd, avSak kvalitni a dlouhodoba. Tento styl vedenpovaZzovan za
nejvhodrjsi.

o liberalni styl vedeni: je minimalre centralizovany. Vedouci ponechava
zamestnan@m naprostou volnost, zasahuje jen malo. Stylejdsi, co chces".
Tento styl niize gispivat k individualnimuistu zandstnand, na druhé stran
muze vést ke ztrétsoudrznosti skupiny, ke zmétk a chaosu. Uplatje se pi
ném individualni odpo¥dnost, proto se d& vyuZzit pouze v kolektivech vgsoc
kvalifikovanych odbornik, ktei pracuji samostath a jsou motivovani

feSenymi ukoly.
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Metody vedeni lidi zahrnujifpdevsim:

» informovanost pracovnik- jak o cilech podniku, tak o zadavanych ukolech,
dulezité jsou rozhovory se za&stnanci

» cilewtdomost v praci - mame jasaréené cile i zodpaosdnost

» podpora samostatnosti - souvisi s delegovanim pragbdms rotaci pracovnik
v ramci podniku

e pé&e o pracovni podminky - vybaveni praco¥jSsocialni sluzby, ost#leni,
teplota, ochrana proti hluku, barevna Gprava

* hmotnd a moralni zainteresovanost - mzdy, platgmpe, odngny, priplatky,
podily, vyhodné stravovani, pruzna pracovni doba

* participaci - zajiSovani Ukot, podily na zisku, &€ast zastupc v managementu
firmy, zaméstnanecké akcie, osobnity zantstnand

» diferencovany fstup - musi se projevit v odmach, zminé¢ zaazeni
pracovnika, postupu, propest. Je nevhodné praktikovat alibistickyigiup

.vsem steji”.
1.6.2.11 Volba stylu vedeni v podminkach &stske policie

Neexistuje Zadny univerzalni navod na to, jaist své pokizené pracovniky.
Neexistuje ani jednoziay, univerzalni styl vedeni, vhodny pro vSechnyase. V
piipadt, kdy skupina vedoucich pracovihilkabsolvuje naprosto stejnouigravu ve
vedeni lidi, bude kazdy z nich nakonec pouzivéj gkastni specificky gistup. V praxi
se nevyskytuje takovy vedouci pracovnik, ktery yiném rozsahu preferoval pouze

Cisty jednotlivy styl vedeni, tak jak je charaktenvAn v utitych typologiich.

Aby spolupracovnici byli spokojeni a dosahoyalticnych vysledk, je nutno volit
takovy styl vedeni, ktery dovede préZza Was zhodnotit vS8echny okolnosti, které
ovliviiuji jeho praktickou &innost. Ri vybéru vhodného stylu vedeni musi vedouci bréat

na zetel konkrétni situaci a dané podminky, v nichdg&tiovan.

Mezi nejdlezitejSimi faktory vykEru stylu vedeni jsou:

» charakter prace

e pracovni prosedi a podminky
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e pracovni a rozhodovaci situace
e 0sobnostni vlastnosti
» kvalifikace vedenych pracovnik

» slacni daného pracovniho kolektivu

Pocitu vnitniho uspokojeni pdatzenych pracovnika jejich profesniho seb&omi
se mize dosahnout vytwenim vhodnych podminek pro rozvoj fixmsti a

seberealizace. To jednozima hovai o participativnim stylu vedeni.
Jeho pednostmi jsou:

» zvySuje spokojenost a vykonnost piagnych, zlepSuje jejich vztah
k vykonavan&innosti a pisluSnému utvaru,

« dava potiizenym prostor k samostatnému jednani a rozhodppawiodny pro
tymovou spolupraci,

» poskytuje potizenym moznosti zvySovani kvalifikace a osobniksiu.

Mira ugeni participace, tedy spolegsti na rozhodovani, je u kazdého konkrétniho

piipadu rozdilna. Zalezirfedevsim na:

» charakteru, zavaznosti, odbornostitdeditostireSeného problému
e asu k rozhodnuti
» odborné kvalifikaci potizenych

* tom, jak se rozhodnuti dotyka zajmpodizenych

V podminkach wstské policie probihajiazné pracovni operace, které maji povahu
psychologickou, socialni, technickaiu jinak specifickou. StraZznici se stale setkavaji
s kvalitativre novymi jevy a zjpisoby pachani kriminality. A to i bez ohledu na Ze,
Ze zékona jsou pak povinni oznamit PoliCR podezeni ze spachani trestnétiou a
toto oznameni dolozitidody a dikazy, o které se toto oznameni opira. Je protoénutn
aby se straznici aspookrajow seznamovali s novymi trendy v trestdi@nosti, aby
jednani pachatele mohli adekvatposoudit jako protipravni. Do budoucna Ize

piedpokladat, Ze pachatelé budou &lackjSi a rafinovagjsi, budou vyuzivat vSech
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vymozenosti infrastruktury a budou mit k dispozwice kvalitnich prosedki nez

Vv souwasnosti.

Straznici seip vykonu sluzby dostavaji daiznych situaci. V situacich, které lze
charakterizovat jako krizové, nebo v takovych, kayicas na tymovou komunikaci a
situace vyZaduje rychlost jednani, razantnost aged&né pokyny, rozhoduje manazer
autoritativré. Jednda se i offpady, kdy strédznici zasahuji pod jednotnym velenay.

pii demonstracickii sportovnich utkanich.

Autoritativni metody nejsou naopak vhodné dmpénkach stability a ustaleného
chodu organizace i ve zZmné situaci. Napklad u zkuSenych, samostatnych a
vykonnych straznik, ktefi dosahuji vybornych vysledk trvalé vedeni padzenych
pracovniki pouhym gikazovanim a striktnim vyZadovanim posluSnosti amjejejich
samostatnost a prostor prout¥ aktivitu. Takové vedeni pak naopak vyvolava

Ihostejnost, nespokojenost a nezajem o praci.

1.7 Diki zawer

Pracovni spokojenost a nespokojenost jsowigwiany velkym mnoZzstvim faktor
Je to velmi Siroky okruh jeéy ktery se dotyka pracovniho prieddi, pracovnich
podminek, socialniho klimatu na pracovisti, schagping kvalifikace pracovnika. To je

jen maly okruh probléiy které pracovni spokojenastnespokojenost ovliwiji.

VSech &chto skuténosti si musi byt dobry zasstnavatel velmi dafe wdom. Ri
jejich dlouhodobém podéevéani bude dochazet k pracovni nespokojenosti prekin
ktera se mize projevovat iznymi zpisoby podle vnimavosti a dispozic jednotiivc
V kazdém pipack to vSak bude mit vliv na kvalitu pracovniho vykaramréstnand. A

to neni stav, ktery by se jakémukoliv zgstmavateli libil.
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2. PRAKTICKY ROZBOR TEMATU

2.1 Meéstska policie jako organizace, jeji struktura a konpetence

Moje diplomova prace ipdstavuje problematiku pracovni spokojenosti a

nespokojenosti na realném vzorku responilediad straZnil deseti mistskych policii.

dlouha praxe je dostated k tomu, abych znal velmi dibpocity pracovni spokojenosti
a nespokojenosti svych kole@ divody, které je k tomuto &ihi vedou. Jak uz jsem
v této praci uvedl, od roku 1998 zastavam furikciitele Mestské policie v Hodonin

V této funkci jsem w¥dome a rekdy i newdoms ovliviioval pracovni spokojenosi
nespokojenost svych ptidenych pracovnik Po nastupu do funkce jsemélinjednu
vyhodu a zarovenevyhodu. Za tuto vyhodti nevyhodu, podle toho, z jakého hlediska

na to pohlizime, povazuji velmi dobrou znalost e i podizenych pracovnik

V dolg pred jmenovanim do funkce byli mi s@sni podizeni pracovnici mymi
pracovnimi kolegy. Mou vyhodou tedy byla velmi dédlanalost jejich charakterovych i
pracovnich vlastnosti. Nevyhodou vSak bylo, Ze jseym kolegm nmgl najednou ze
dne na den ukladat ukolyidit je , kontrolovat, hodnotit a také odiovat i trestat.
Tento gechod nebyl pro thjednoduchy. Ale s odstupedasu niiZu fici, Ze jsem jej

zvladnul.

Hovadil jsem i o velmi dobré znalosti pracovniho piesii. To samazjm¢ velkou
meérou ovliviiuje pracovni spokojenost nespokojenost zakstnand. Po fijeti zakona
0 obecni a rstské policii na konci roku 1991 &y od roku 1992 celkem zivein
vznikat jedna msstska policie za druhou. S touto sloZzkou nebylyngagouzitelné
historické zkuSenosti. Proto kazd&sto postupovalo zcela odli&nTo zpisobilo, Ze
straznici v fiznych ngstskych policiich réli velmi rozliSné pracovni podminky. Tykalo
se to pedevSim umishi meéstské policie do vhodné budovy, jejiho vybaveniak p
piedevsim vybaveni jednotlivych strazail/ této dold neexistovaly firmy, které by se
zabyvaly nafiklad Sitim uniforem pro strazniky. Proto si kazd®&sto hledalo
dodavatele na vlastniggt. Samoiejme pak byly velmi propastné rozdily mezi vystroji

jednotlivych néstskych policii.
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V paiatku to nebyl Zadny problém. Novi straZnicklinplno starosti se sloZzenim
odbornych zkousSek, starostové obci étukladali straznikm praci, kterou se vSichni
teprve uili vykonavat. Postupentasu se vSak zaly ukazovat pdeby kvalitrgjSi
vyzbroje a vystroje. To vSak bykgrdevsim u menSich obci mnohdy obtizeSitelny

finanéni problém.

Dnes po tést 18 letech je jiZ situace stabilizovana. Obce, &tepaateini eufori
obecni policii zaloZili a zjistili, Ze se jedna imdniné nar@&nou zalezitost, své obecni
policie zrusili. Zistaly obce, které si jsowkdomy €chto finargnich néklad. Zarovei
v8ak ocauji moznostiesSit otazky bezpmosti a véejného p#adku na svém Uzemi
svymi silami. Méstské a obecni policie mezitim ziskali mnoho novyvomoci, které
dohii starostové dokazou efekti&myuzit. Nevahaji investovat do vystroje straini#o
jejich dalSiho vzdavani a do nové moderni techniky. TéegevsSim dnes umaodje

straznikim vykonavat svoji praci mnohem efektéjina kvalitngji nez dive.

Nazornym fikladem niZze byt i naSe wstska policie v Hodonin Ve svych
zatatcich dostavali straznici v terénu informaci o tafa se #co &je, rozsvicenou
lampickou v okrg sluzebny. Po tomto zji&ti pak straznici jeli na sluzebnu a gg¢gali,
CO je za problém. Je santepné, Ze fipadné vyjezdy k zasém tak probihali se
zna&nym zpozdnim. Dnes si tuto situaciabec nedoveduipdstavit. Mame k dispozici
moderni vysilaky véetne mobilnich telefofi. Dnes je tato & prost samozejmosti a
ukazuje, jakym vyvojem w#stska policie proSla. Je to jiZ organizace s mddern
vybavenim a date vySkolenymi pracovniky, kiejiz mohou stast na mnohaletych

zkuSenostech svychgrchidci.
2.1.1 Struktura obecnich a nistskych policii

Struktura obecnich adstskych policii je zasadnodlidn& od struktury Polici€R.
Predevsim tim, Ze u obecnich &stskych policii neexistuje Zzadny centralni fizaeny
organ. U PolicieCR jsou &mito vrcholnymi organy Ministerstvo vniti@R a Policejni
prezidium. Ty v rdmci svych kompetenciuji, jak bude Polici€’R fungovat. Obecni
¢i méstskou policiifidi podle zakona o obecni policii staro&tiny ¢len zastupitelstva,

kterému tuto pravomoc &ki obecni zastupitelstvo.
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Toto usptadani ma své vyhody i nevyhody. Za vyhodu povahginost obcéesit
operativié problémy na svém uzemi svymi pr@stky. Kolik €chto prostedki si obec
poridi a jakym zfisobem je bude vyuZivat je jen na rozhodnuti obexyNodou je, Ze
kazda jednotliva obecfistupuje kieSeni podobnych problé&modliSnym zgisobem.
Znamena to, Ze \izném mst se miZe ok¥an setkat siznym feSenim konkrétniho

problému.

Na obranu obci je vS8ak nutno uvést, Ze ne wadip mohou jen ony. Problémem je
mnohdy legislativa, ktera je bBunejasna nebo chybna. Jednotlivé obce si pak
ustanovenitznych zakon dle svého nazoru a podle tohiaspupuje kieSeni problérin
U Policie CR vrcholné organy vyt uriitou metodiku, kterd je pak zavazna pro
v8echny utvary v republice. Diky strukédizeni obecnich a &stskych policii obce tuto
moZznost nemaji. Moznost ziskani oficialniho staskeije pouze v tom, Ze je vznesen
dotaz na Ministerstvo vnitr&R, odbor bezpmostni politiky, oddleni obecni policie,
zbrani a dopravniho inZenyrstvi. Toto &kahi v ramci své metodick&nnosti Wici
obecnim policiim takové stanovisko vypracuje, za&eateli a také jej uvejni na
svych webovych strankéach k pouZziti pro ostataéte a obce. Problémem je vsak to, Ze
toto stanovisko neni pravrzavazné a vySe uvedeny odborémnzdiraziuje, Ze jedis

soudu pislusi zavazny vyklad zakona.
2.1.2 Kompetence réstskych a obecnich policii

Tak jako je odlisna strukturagsiskych a obecnich policii od PolicleR, jsou i
odliSné kompetence pro vykon pravomocistéké a obecni policie $&li predevSim
zékonemg. 553/1991 Sb., o obecni policii, v platnéntzin Jedna se o zakladni zakon
pro mestské a obecni policie, ktery byl naposledy noesién k 1.1.2009. Zakoresi
vznik ¢i zanik obecni policie, kdo obecni polidiidi, kdo miZze byt straznikem a

opravreni straznika k vykonu jeho pravomoci.

Obecni policie je organem obce. Obecni polipte zabezp&ovani mistnich
zalezitosti veéejného peaddku a plgni dalSich dkal podle tohoto nebo zvlastniho

zékona

» prispiva k ochra&a bezpénosti osob a majetku

» dohlizi na dodrzovani pravidel gganského souziti
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dohlizi na dodrZzovani obetmavaznych vyhlasek aifizeni obce

se podili v rozsahu stanoveném timto nebo zvlaSwd@konem na dohledu na
bezpeénost a plynulost provozu na pozemnich komunikacich

se podili na dodrzovani pravniclfegpisi o ochrag verejného peadku a
v rozsahu svych povinnosti a oprémh stanovenych timto nebo zvlaStnim
zakonentini opateni k jeho obnoveni

se podili na prevenci kriminality v obci

provadi dohled nad dodrzovanémstoty na véejnych prostranstvich v obci
odhaluje pestupky a jiné spravni delikty, jejichz projednavinv pisobnosti
obce

poskytuje za &elem zpracovani statistickych tdaflinisterstvu vnitra (déle jen

~ministerstvo®) na pozadani udaje o obecni policii.

Obecni policikidi starosta nebo jinglen obecniho zastupitelstva gdeny obecnim

zastupitelstvem. Zastupitelstvo obcéza powiit pinénim rekterych kot pii fizeni

obecni policie ufeného straznika. Podminkou pteni ugeného straznika je

piedloZeni negativniho lustiaiho os¥dceni podle zakona upravujicih@ékteré dalSi

piedpoklady pro vykongkterych funkci ve statnich organech a organizacich.

Pro vykon sluzby disponuji straznictitymi opravrénimi a pravomocemi:

opravreéni omezit osobni svobodu osoby, ktera byiatizena pi trestnémiinu
nebo bezprogedre poté, pokud je to nutné ke zjisf jeji totoZnosti, k zamezeni
ateku nebo k zajigni dikazi

opravreéni jako organu obce daofovat pisemnosti v trestnifizeni

opravreni provést v pracovni détzdkrok nebo Ukon, nebd@init jin& opateni,
je-li pachan trestnyin nebo pestupekdi jiny spravni delikt anebo je-litcvodné
podezeni z jejich pachani

opravreéni poZzadovat od kazdéheonou a osobni pomoc pro sgi
konkrétniho ukolu obecni policie

opravréni vykonavat ukoly na zakladrerejnopravni smlouvy i v jiné obci
opravreni plnit akoly i v jiné obci kde je vyhlaSen stagbrezpéi, nouzovy stav,

nebo stav ohrozeni statu
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opravréni pozadovat péebna vysetleni od osoby, ktera fize gispst

k objasrni skuté€nosti dilezitych pro odhalenifestupku nebo jiného spravniho
deliktu nebo jeho pachatele a vyzvat osobu, absestanovenou dobu dostavila
na ugené misto k sepsani zapisu o podanémdiiesv

opravréni vyZzadovat poskytnuti udag informanich systém

opravréni pozadovat prokazani totoznosti

opravreéni predvést osobu nar@dovny obecni policie, obecnihtadu a Policie
CR

opravréni predvést na PoliciCR osobu, kteraies ogtovnou vyzvu straznika
pokratuje v jednani naruSujicim ¥egny paadek nebo ohrozujicim Zivot nebo
zdravi jinych osob anebo své vlastni nebo majeteddze ji jinym zisobem

v takovém jednéni zabranit

opravréni odebrat zbrapii predvaani, omezeni na osobni svokipg zajmu
ochrany véejného psadku, Zivota a zdravi osob

opravreni prikdzat kazdému, aby na nezbyimtnou dobu nevstupoval na
strdZznikem ufena mista

opravreéni otewit byt nebo jiny uzakeny prostor, je-li dvodna obava, Ze je
ohrozen Zivot, nebo zdravi osoby anebo hrozétBiSkoda na majetku
opravreni odejmout ¥c, jestlize Ize mit éivodné za to, Ze Wizeni o pestupku
muze byt vysloveno jeji propadnuti nebdze byt zabrana

opravréni pouzit technicky progtdek k zabrami odjezdu vozidla

opravreni ke vstupu do zivnostenskych provozoven v prddego provozni
dobs do v8ech prostor senych pro zakazniky

opravreni pouzit donucovaci prastlky hmaty, chvaty, adery a kopy,
slzotvorny, elektricky nebo jiny obdobulotasreé znehyhiujici prostedek,
obusSek a jiny uderny prasdek, pouta, uder sluzebni zbrani, hrozba reml
sluzebni zbrani, varovny vyst ze sluzebni zbrantechnicky prosedek k
zabrarni odjezdu vozidla

opravreni omezit moznost volného pohybu osolspputanim ke vhodnému
prednttu za pouZiti pout

opravreéni pouzit namisto nebo vedle donucovacich ped&t sluzebni psa
opravréni pouzit sluzebni zbiia

opravreéni zpracovavat osobni udaje
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« opravréni poskytovat osobni tdaje Poli€iR, orgarim obce a dalsim orgam
verejné moci, je-li to nutné k pémi jejich ukofi

e opravreni paizovat zvukové, obrazove nebo jiné zaznamy z i)
piistupnych, pofipadt téZ zvukové, obrazové nebo jiné zaznamyidgitu
zakroku nebo ukonu

e opravreni zabezp&vat dopravu osob do zdravotnickéheizeni nebo do
zachytné stanice i mimo Uzemi obce

» opravreni kontrolovat zdkaz kdani na véejnych mistech, Skolach, vizzenich
spol&ného stravovani, v zdravotnickychiizaeni, v budovach statnich orgéa
Uzemnich samospravnych célk

» opravreni kontrolovat zakaz prodeje nebo podavani alkckgtih napaj a
povinnosti osob prodavajicich alkoholické napoje

» opravreni provadt orientani vySeteni zji§'ujici obsah alkoholdi jiné
navykove latky

« opravreni vyzvat osobu podéglou z poziti alkoholwi jiné ndvykové latky k
leékarskému vySetni ve zdravotnickém #aeni a oSéeni v protialkoholni
zachytné stanici

e opravreni pokyny usmrinovat provoz na pozemnich komunikacich a na
kiiZovatce gizenym provozem vifpac, Ze je to nezbytné pro obnoveni
bezpeénosti a plynulosti silriniho provozu

e opravreni zastavovat vozidlarpd gechodem pro chodce

» opravreni mefit rychlost vozidel

« opravréni naidit odstragni vozidla je-li gekaZzkou provozu na pozemni
komunikaci a které neoprasm stoji na vyhrazeném parkovisti

e opravreni primo vstupovat do centralniho registidi¢u vedeného
Ministerstvem dopravy

v

» opravreni ieSit zAkonem @ené gestupky v blokovéntizeni

DalSi opravéni ¢i povinnosti vyplyvaji strdznikm i z jinych zakoh. Jednd se

piedevsim o tyto zakony a jiné pravni dokumenty:

e zakon¢. 200/1990 Sh., ofpstupcich
e zakon¢. 361/2000 Sb., o silémim provozu
s zakon¢. 379/2005 Sh., tabakovy zakon
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e zakon¢. 128/2000 Sb., o obcich ( obectrizeni )

« zéakon¢. 1/1993 Sb., Ustav@eské republiky

e zakon¢. 23/1991 Sb., Listina z&kladnich prav a svobod
 zékong. 273/2008 Sb., o Policlieské republiky

e zakon¢. 455/1991 Sb., Zivhostensky zakon

Znalosti strdZznika musi byt velmi obsahlé, abydokazal ddke orientovat ve vSech
téchto pravnich normach. Navic se jedna pouze o déklzakony. Straznik seirbe
setkat s festupky¢i jinymi spravnimi delikty s jinych oblasti: Zivdtrprostedi, ze
stavebniho zakonu, ve Skolst¥iv socialni oblasti. Vdchto gipadech sice protipravni
jednani n&esSi, musi se vSak orientovat i¢ehto oblastech aifpdat své podéeni o
spachani festupkuci jiného spravniho deliktu ifsluSnému organu. Pak musi znat
podstatu tohoto protipravniho jednani, ramicge kvalifikovat a podloZit spravnymi

duvody a dikazy, o #Z se jeho podéeni opira.

Stradznici se podle zakona o obecni polici mjgsinou za if roky podrobit
prezkouSeni ze znalosti pravnich norefadpkomisi jmenovanou Ministerstvem vnitra
CR. Zkou3ka se sklada ze dvisti — testova a Ustni. U ob&ésti musi straznik usp

aby mohl i nadéale vykonavat svou praci .
2.2 Pracovni podminky néstské policie v Hodoni®

Meéstska policie Hodonin vznikla gijetim zakonas. 553/1991 Sb., o obecni policii.
Tehdy se zé&ala psat jeji historie. Jefinnost z&ala s Sesttleny. Postup#é se tento
pocet zvysSil az na dneSnich 33 z&mand - 28 straznik a 5 civilnich zanmsstnand.
Civilni zamestnanci obsluhuji #stsky kamerovy systém a jedna pracovnice &eije
ekonomickym a hospotgkym zéleZitostem. Fluktuace ubtské policie v Hodoninje
minimalni. V roce 2007 odeSel do jiného zmtnani jeden strédznik, jeden straznik
zenvel. VSichni sotasni zamsstnanci maji sedoSkolské vz&lani s maturitou, it
straznici maji vysokoSkolské wvddni. Jiz rkolik let jsou dotad nestské policie
prijimani pouze uchaze s maturitou. Stavajici strdZnici, Ktematuritu nenili, si
vzaklani postupty doplnili. Pamérny wk u vSech zawstnand byl vroce 2008
necelych 38 let.
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Rozdleni straznilk a zangstnand je nazndeno v organizéni struktue:

Obrazek ¢. 1: Organizani struktura M éstské policie Hodonin

U

Reditel M&P

72N

Zastupcereditele M&P Hospodéka Mé&P

€ivilni pracovnice)

Operaéni stredisko I:> Pracovnici obsluhy kamer

(4 velitelé snin) (4 civilni pracovnici)

U

Sména . 1|Sména¢. 2/ Sména . 3|Sménad. 4

4 straznici |4 straznici |4 straznici |4 straznici

Sina ¢. 5— pondli aZ patek

4 straznici — Zeny, 2 preventivni pracovnici - muz

Méstska policie se &kolikrat postups stthovala. Jednotlivé budovy v3ak postépn
piestavaly dote plnit svoji funkci sluzebny dstské policie. Divody byly pgredevsim
kapacitni, kdy B rozSiovani p@etniho stavu straznikjiz nebyly dostaténé velké

prostory pro zazemi, nebo byla budova v neudrzawargtavu a musela byt
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rekonstruovana. Od roku 2001 doSlo ke stabilizaledto stavu. Mstské policie dostala
k dispozici zrekonstruovanou budovu byvalé reké Skoly. Velkou vyhodou bylo, Ze
rekonstrukce praihla podle naSich pozadavka mEli jsme mozZnost usgadat
dispozeni feSeni podle toho, jak jsme pabovali. Straznici maji v bud®évprostorné
Satny, které jsou vedle sprch. Jsou tak vigng idealni podminky proieviékani i
hygienu. K odpoinku v dol& prestavek je k dispozici mensSi odjoikova mistnost. S ni
sousedi mala kucliika se zakladnim vybavenim, aby si straznici v ramegietrzitého
provozu ngli kde ohat jidlo a uvét teplé napoje. K dispozici je mimo frée
mikrovinna trouba a ledtka. Pro udrzovani pitného rezimu maji straznicomehé

k dispozici automat na vydej horké a studené vody.

Idedlni je také to, Ze u budovy je mensi zakhay dvir véetné parkovacich mist a
jedné garaze. keme tak parkovat sluzebni vozidla ve vlastnimlaradaké navsvy

nemaji problém s parkovanim. Na dedaké niZze probihat zakladni udrzba vozidel.

Samotejme Ze kkhem let doslo i ke zkvalitmi vystroje a vyzbroje strdznikJdou
k dispozici firmy specializujici se na vystrojniugésti straznik, a to od ponoZekips
obuv az po bundy. &em let doSlo k vyvzorovani jednotlivyctasti odvu tak, aby

straznikim pri vykonu sluzby co nejvice vyhovovaly.

Straznici maji k dispozici mnozstvi technidkywrostedki. Pati k nim predevsim:

sluzebni automobily

e jizdni kola

 radiostanice

» digitalni fotoaparaty

» digitalni videokamera

» pristroje na zjiSovani alkoholu v dechu

o zaizeni k ngteni rychlosti vozidel

» technické prosedky k zabraéni odjezdu vozidla
» prostedky k odchytu toulavych ztdt

* ru¢ni dychaci pistroje pro paeby prvni pomoci

* pcitacova technika #etrg softwaru
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VSechny tyto progtdky, W&etrg vybaveni sluzebny a kvalitni vystroje, pomahaji
straznikm lépe zvladat ukoly, které jsou n& kladeny. V zaatcich tyto prosedky
nebyly k dispozici. MozZnost jejich vyuzZivani davéagnikim Vetsi jistotu g zasazich a
zajig'uji i lepSi pohodu  pracovnim vykonu. Jsou to dle mého nazoru zakladn

podminky pro pracovni spokojenost zstmand.

Vedeni mista je ve ¥tSin¢ pripadi méstské policii naklotna a mame k dispozici
dostatek finatnich prostedki na nakup pdgebného vybaveni. | prasdky na platy
jsou na solidni vysi, i kdyZz bychom radi jejich nstvi postup#é zvySovali. Redevsim
pro poteby navyseni finamich prostedki na rizikovy giplatek, ktery je jiZ mnoho let
stejny, i kdyZz zakon umakije jeho zvySeni aZz na dvojndsobek ¢smmého stavu.
Myslim si, Ze tento pozZadavek je s ohledem naistajici agresivitu pachatel

opravreny.

2.3 Diki zawr

Kazdy zamsstnavatel vytvBE pro své zawstnance podminky podle svého
konkrétniho zarieni a moznosti. Na konkrétni organizaci jsem deitnovel postupny

VvyVvoj pracovnich podminek.

Pracovni podminky jsou jednou z riggZitéjSich oblasti ovliviujici pracovni
spokojenost ¢i nespokojenost zagstnand@. ProtoZze na vlidnémg¢istém a doke
vybaveném pracovisti podavaji zé&stnanci pirozerg lepSi pracovni vykon. Nejsou
deprimovani jiz po fichodu do zagstnani nevhodnymi podminkami, které je provazi
kazdy den po celou pracovni dobu. Proto by kazdyégtmavatel il podle svych
moznosti reagovat na poHyp svych zamistnanéd na Upravu pracovist Takto
vynaloZzené naklady se mu v budoucnu vréati stabilpimcovnim vykonem jeho

zanestnand.
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3. PRUZKUM PRACOVNI SPOKOJENOSTI A NESPOKOJENOSTI

3.1 Cil vyzkumu, popis metody vyzkumu a zfisobu zpracovani

3.1.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit, které faktory ajaké mfe nejvice ovliviuji pracovni
spokojenost a nespokojenost stradnikiestské policie. Pracovni spokojenost
nespokojenost zasaflovliviuji pristup pracovnika k jeho pracovnim povinnostem a
ma vliv na jeho pracovni vykon. Proto jsem v teigket ¢asti této prace shrnul obecn
znamé poznatky o tomto tématu. Ve vyzkuntaéti jsem se snazil formou dotazniku
Zjistit, jak tato teorie vypada v praxi. Jak ob&dormulované teoretické poznatky

funguiji v praxi.

Mym zangrem bylo zjistit vySe uvedené ne u zZmtmand obecr, ale speciakau
strazniki méstské policie. Dvodem je to, Ze pracuji jakeéeditel méstské policie a
zajima m¢, co strazniky ovlisiuje v jejich pracovnim vykonu. Zji&ié skuténosti mi
mohou pomoci v mé dalSi praci. S vysledky se takEpodlim se svymi kolegy, kig
mi umoznili zapojit jejich potizené pracovniky do mého vyzkumu. Bez jejich
vsticnosti by byla distribuce dotazniku velmi sloZita.

3.1.2 Popis metody vyzkumu a ajsobu zpracovani

Jako metodu vyzkumu jsem zvolil dotaznik. Tinzpisobem jsem byl schopen
oslovit WtSi mnoZzstvi respondentUmoznili mi to i dobré kolegialni vztahy se svymi

kolegy v nestech, kam jsem se rozhodnul dotazniky zaslat.

Dotaznikové S#ni bylo anonymni. Aby respondenti ndnobavy z toho, Ze jejich
odpowdi budoucist jejich nadiizeni, byla k dotaznikuiifoZena orazitkovana obalka,
do které respondenti vypiné dotazniky vlozili a obalku zalepili. Vyzkum ski&dal
celkem zectyt diléich dotaznik. Tii dotazniky obsahovaly faktory, jimz jednotliv
respondenti fidélovali body podle jejich dlezitosti. Body byly pidélovany podle
stupnice od 1 do 15 béadi dotaznik ¢. 1 a¢. 2, respektive od 1 do 11 biod dotazniku
¢. 3. Faktor, ktery il podle nazoru respondénhejvyssi dlezitost, byl hodnocen 15

vvvvv

(11) body, faktor s nejnizsiutkzitosti byl hodnocen 1 bodem. U dotazntkud neli
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respondenti ozridt u poloZené otazky jednu ze dvou odgay kterd vice odpovidala

jejich nazoru.

Celko bylo rozeslano 200 kasdotaznik na 10 mistskych policii. Mstské policie
byly vybirany podle jejich velikosti. Jednalo senm®nsi az sedni néstské policie
S patem straznik od 12 do 40. Bvodem tohoto vyéru byla jednodussSi organiaa
struktura &chto mestskych policii oproti velkym ®stskym policiim. Jednodussi
organiza&ni struktura podle mého nazoru dava vatahna pracovisti &ngjSi vztah
mezi kolegy i mezi padzenymi a natizenymi. Vztah je vice osobni, vSichni se
vzajemrt znaji jmény, coz u velkych gatskych policii, mnohdglenénych do fiznych
okrski a oddleni, neni mozné. &kéaval jsem tedy na dotaznikyiimpngjsi odpowdi,

které nebudou zkreslené neosobnimi vztahy.

3.2 Analyza zkoumaného souboru respondeiit

Na deset #stskych policii bylo rozeslano celkem 200 dotainikednalo se o
méstské policie Kyjov, Beclav, Veseli nad Moravou, Uherské Hragli&thersky Brod,
Kroméiiz, Frerov, VySkov, Hranice a Litovel. Jednalo se &staké policie, které jsou
srovnatelné ptiem strazniik s Méstskou policii Hodonin a hlagrmezi sebou. Nejsou

mezi nimi tedy extrémhvelkéci malé néstskeé policie.

Pro vyzkumnouast z toho bylo pouzitelnych 137 dotazinik to je 68,5 %. Reet
responderit byl tedy dostat@¢ velky pro ziskani vypovidajicich vysledk tohoto

dotaznikového Sini.

Zkoumany soubor se skladal ze 121 in(&8,32 %), 14 Zen (10,22 %), pohlavi
neuvedli 3 respondenti (1,46 %).aRErna délka zarstnani u mstské policie je 9,75
roku. Od vzniku mistské policie do saasnosti, tedy 18 let, slouzi 7 strazniktomto
prizkumu. DalSi podrobné Udaje o vzorku respondgdu uvedeny nize v tabulkach a

komentdich k nim.
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Tabulka €. 1

Vékova struktura respondenti

3
1
1
8
1
4
2
7
6
1
3
4
6
5
7
12
7
9
9
5
4
8
5
7
3
2
2
2
3

Neuved|

Vékova struktura respondénje rozprostena do Siroké Skaly. Pouze &ku 37 let je
pocet vySSi neZ u ostatnickkovych skupin. Pokud vSak rodime tabulku na dwcasti
— respondenti do 35 let a respondenti wiuv36 let a vice, zjistime nasledujici.
V mladsi skupitdt do 35 let je 52 respondéntve skupid 36 let a vice je 82
responderit. Tato situace souvisi s délkou doby, po kterou jstaZnici zagstnani u

méstské policie. Mnozi z nich zde pracuji i 18 leedy od samotného zalozeni
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mestskych a obecnich policii. Nastup kstské policii je podle zakona mozny od 21
let. Takto mladi lidé jsou vSakiipmani jen Zidka. Pokud u rstské policie probiha
kvalitni vybér, véetré naranych psychotegt vétSinou tito mladici neusi. Divodem
byva jejich nevyzralost v mnoha ohledech a nejsay tz psychologického hlediska

piilis vhodni pro narénou sluzbu straznika.

Priamérny vék vSech respondeni je 36,4 roku. Jde o ¥k, kdy uZ jsou lidé
vétSinou ,usazeni“, maji vlastni rodiny a maji jasmzor na Zivot. Za timto pmérem
se vSak schovavaji i mnohem star&iniky. A u €ch ¢i dalSich, kt& budou postuph
starnou, zéne nastavat existéni problém. Ten se sam@pre objevil i pi zjiStovani
dusledka pracovni nespokojenosti v tabulée3 v ,jinych divodech”. Tento problém
spaiivad u menSich aigdnich mistskych policiich v malé moznosti kariérniho postup
¢i posunu. Bhem reékolika let se najednou bude wstskych policii vytvéet kategorie
strazniki s wkem blizkym ¢i piesahujicim 50 let. \&thto letech si pak mnozi jiz

nedok&zou fedstavit, Ze by jeStdlouhodols ,Slapali chodnik".

U PolicieCeské republiky je tento problém IépeSitelr¥jsi. A to hned Bkolika
zpiasoby. Existuje u nich fedevSim mnoho jinych funkci, kterouude zkuSeny
policista v relativi vySSim ¥ku zastavat. A svymi zkuSenostmiibe byt velmi platny
i na tomto mist DalSi moznosti je socialni zabe#eei policisti. Ti mohou po
odslouZeni paicného petu let odejit od Polici€’R a ziskat tzv. vysluhu. Ta jim pak
umozni vykonavat i jiné, mémplacené zagstnani, které odpovida jejich zdravotnimu

stavu. A ten nemusi byt po mnohaleté stuia ulici nejlepsi.

Méstské policie, tedy iedevsSim ty menSi aistni, nemaiji tolik tznych profesi,
kam by bylo moZno straznikygvést. A uz ibec neexistuje moznost tzv. vysluhy jako
u Policie CR. | kdyZ stréZnici vykonavaji velmi podobnou prako policisté. Tuto
zalezitost i pes mnoha jednani nedokazali poslanci zakonodarséoou doposud

vyiesit.
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Tabulka ¢é. 2

Rodinny stav

svobodny

Zenaty

rozvedeny

neuved|

Qtekavanou fevahu maji straznici, ktiejsou Zenati (vdan€). M& to souvislost
s wkovou strukturou respondént Prekvapivy pro md byl celkem nizky péet
rozvedenych respondeéntKonkrétré v Hodonig u nasi mistské policie je procento
rozvedenych straZnikémsi 30 procent.

Tabulka €. 3

Vzdélani

Procent

stfredoSkolské bez maturity

stredosSkolské s maturitou

vysokoskolské

Phzkum stupg vza&lani u straznik ukazal, Ze pouze 13,14 % stréinikema
stredoSkolské vz#lani s maturitou. Podle novely z&koga 553/1991 Sh., o obecni

policii, vSak i tito straZnici budou muset maturithousku absolvovat do roku 2015. To
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neplati, pokud straznik, ktery ke dni nabytininosti tohoto zakona dosahiku 45 let a
tiikrat Us@sSné absolvoval zkouSku z odborné tgpbilosti ged zkuSebni komisi
ministerstva. Tim jsou zvyhodni zkuSeni straznici, kitesi svou dlouholetou praxi
nahradi chy§ici vzd&lani. Do pracovniho poénu vSak jiz budou moci byt fpati
pouze uchaze se stedoSkolskym vz&élanim s maturitou. Osobntuto novelizaci
vitam. Z vlastnich zkuSenosti vim, Ze uckazematuritou nili u vybérovéhoftizeni
lepSi vysledky. Sami jsme si u Wrovéhotizeni stanovili podminku itdoSkolského

vzklani s maturitou jiz fed rekolika lety.

Tabulka €. 4

Zaiazeni u néstské policie

straznik

straznik ve vedouci funkci

Zastoupeni strazniki téch, kt&i jsou ve vedoucich funkcich, davac itou
vyvazenost nazdérna pracovni spokojenost nespokojenost. Je logické, Ze mnohdy
mohou byt vice nespokojeni strdznici mimo vedouok€e. Musi poslouchatiipazy
svych nadizenych, nemaji tolik moznosti ovlivnit styl praggstské policieci ukoly,
které jim jsou pidélovany. Povinnost natzenych pracovnik fidit a kontrolovat své
podiizené neni u pdizenych pracovnikpopularni.

Samoejnk jde o velmi obecné tvrzeni. Rozdilné pracovni piodhyy etns
osobnosti vedoucich pracoviiki jednotlivych mistskych policii, vyraz& ovliviuji
pracovni spokojenost a nespokojenost. To také wybdy z mého vyzkumu. U
jednotlivych dotaznik se faktory pracovni spokojenosti a nespokojendstiejich
disledki tykajici se natizenych pracovnik vyskytuji na pednich mistech. Maji tedy
spolu s platovymi podminkami velmi z&sadni vliv n@ocit spokojenosti ¢i

nespokojenosti pracovnika. U fakiodisledki pracovni nespokojenosti jsou vztahy
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mezi nadizenymi a potizenymi na druhém mistako divod ke zn¥né¢ zamegstnani.

Jedna se tedy o faktor velmi zasadni.

3.3 Interpretace vysledki vyzkumu

Tabulka €. 5

Dotaznik €. 1 - Rrehled jednotlivych faktora nejvice ovliviiujicich pracovni
spokojenost

Jistota a pravidelnost platu

Dobry plat

Rodinné zazemi

Dobré vztahy se spolupracovniky

Pracovni pros¥ed, socialni zazemi

Zajimava prace

Uznéani a ocelni od nadkizenych

Ziskani finanéni odmeény

MoZnost samostati ieSit pracovni ukoly

Pomoc zandstnavatele zanistnanaim p¥i potizich

Vlastni védomi dilezitosti své prace pro spoknost

Uznani a oce#ni od spolupracovniki

Spolé&enské vyznamnost moji prace

Moznost zvySovat si vzélani (odborné kurzy,Skoleni)

Kariérni postup

56



V dotaznikué. 1 byli respondenti dotazovani na faktory, kteejvice gispivaji
k jejich pracovni spokojenosti. Néele se dle méhocekavani objevili dva faktory
vazici se k pefzam. Jednalo se na prvnim n&sb jistotu a pravidelnost platu. Na
druhém mist to byl dobry plat. Respondenti tim dali najevo, preferuji, i kdyz ne

s ngjakou vyraznou fevahou, jistotu a pravidelnostjakého platu fed vysi platu.

Na tetim mist se objevilo rodinné zdzemi. éllo moZzna mMze namitat, jak to
souvisi s pracovni spokojenosti. Je to vSak fagku. Rodinné zazemi je prét$inu
lidi tim nejdileZitéjSim v Zivot. Obndési to spokojeny rodinny Zivot, zdravi vSélema
rodiny a vyeSenou otadzku bydleni. Pokud tytécvnejsou v pgadku aclovék musi
feSit zasadni problémy veaech tykajici se rodiny, nuirse to projevi i na jeho vztahu
k praci. M& plnou hlavu jinych, négemnych mysSlenek, prace mu nejde od ruky,
nepodavé standardni pracovni vykony a ifBnzazivat pocit pracovni spokojenosti.

Umisgni tohoto faktoru na tomto vysokém ngigt tedy zcela oprawné.

Ctvrté a péaté misto p@t dobrym vztabm se spolupracovniky a dobrému
pracovnimu prosedi Wetné socidlniho zédzemi. Je to obdoba rodinného zazemi
prevedend do pracovnich podminek. Pokud zazivamcv iptérpersonalni konflikty se
svymi kolegy¢i nadrizenymi pracovniky, ma to podobny efekt jako u daktrodinného
zazemi.Clovék maZe mit svoji praci rad, fize pobirat solidni plat. Ale pokud jde do
prace s pocitem, Ze &pbude zazivat néppemné konflikty se svymi kolegy, je to pro
n¢j velmi negijemné a psychicky natoé. Ogt se nemize sougsedit plré na svou

praci, vnitné ieSi problémy s kolegy a pracovni vykon je odsuawedlejSi kole;.

Faktory na ostatnich mistech #&ku byly velmi vyrovnané. Mimo faktoru
kariérniho postupu. Je to praypebdobrg tim, Ze u mistskych policii, které se izkumu
zWastnili, neni pro kariérni postugili® mnoho moznosti. Jedna se o mensi &dst
meéstské policie, kde neni velké mnozstvi vedoucichkdil ¢i jinak zajimavych
pracovnich mist. Zthto divodi tedy respondenti négladali tomuto faktoru tért

Zadny vyznam pro jejich pracovni spokojenost.
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Tabulka €. 6

Dotaznik ¢. 2 - Frehled jednotlivych faktora nejvice ovliviujicich pracovni
nespokojenost

POcet Pramér

Vztahy mezi nadfizenymi a podtizenymi

Schopnost a zajem nafizenychieSit pracovni
problémy

Zpusob a objektivnost hodnoceni pracovniho vykonuf| 1 217

Osobnost nadtizeného, jeho schopnosti a odbornost || 1214

Pracovni prostedi 1156

Psychicka nar@&nost prace 1155

Dobra legislativa pro vykon prace 1084

Pracovni pretizeni 1078

Rodinné zazemi, bytova situace 1044

Nahled veejnosti na mou praci, jeji hodnoceni 1031

Organizace prace ze strany nakizenych pracovniki 1198 ‘
Odborna profesni priprava a vycvik |

Materialni a technické zabezpé&eni

Vykon pracovnich ¢innosti nad bézny ramec

Spoluprace s odbory MU a s jinymi organizacemi

Dotaznike. 2 teSil faktory, které ovlifiuji pracovni nespokojenost. Na prvnictip
mistech se objevili faktory, které souvisi s vedougracovnikem. fdevSim tedy
vztahy mezi nakizenymi a potizenymi, které se umistili na prvnim ngst toho je
patrné, Ze respondenti jsou nejvice nespokojertopie dle jejich ndzoru nédeni

pracovnici n&esi své povinnosti spravnymtgmbem.

58



Zcela jasnymikazem pro toto tvrzeni je umdsi faktori na 2. — 4. mist Rozdil
mezi €mito faktory je pouze &kolik desetin procenta. A vSechny hdvo nadizeném
pracovnikovi, o jeho osobnosti, schopnostech, auigir ¢i o jeho istupu

k problémim podizenych a hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

Tento vysledek potvrzuje hodnoty z testul, kde jako jeden z hlavnich fakiior

maijici vliv na pracovni spokojenost byly vztahy ireaolupracovniky.

Podobna situace nastala u faktoru pracovnitostpdi. Jako faktor ovlivwujici
pracovni nespokojenost se umistil na Sesténmendtkal gitom téntf tolik hlasi, jako
piedeslé faktory tykajici se nidgenych pracovnik Jako faktor ovlisiujici pracovni
spokojenost se v dotaznikul objevil na patém mist

U ostatnich faktdrbyl jen velmi mirny rozdil. | faktor spolupracevdbory MsU a

jinymi organizacemi, ktery se umistil na posledmiisg€, ziskal ténsit 6 % hlasd.
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Tabulka €. 7

Dotaznik ¢. 3 - Disledky pracovni nespokojenosti

Pocet Pramér

Platové podminky

Spatné vztahy mezi nasizenymi a podizenymi

Spatné vztahy mezi kolegy

Zpusob a objektivnost hodnoceni pracovniho vykont

Neschopnost a nezdjem natkzenychiesit pracovni
problémy

Organizace prace ze strany nakizenych pracovniki

Rodinna¢i bytova situace

Pracovni pretiZeni, jednotvarnost prace

Osobnost nadtizeného, jeho schopnosti a odbornost

Psychicka nar@&nost prace

Jiné divody

V dotaznikw. 3 byly respondenti vyzvani k tomu, aby uvedivddy, kwili kterym
by uvazovali o ziné zantstnani. Jinakie¢eno, pokud by byli nespokojeni, ktery
divod nespokojenosti by byl proénnejzavazgsSi pro jejich rozhodnuti zémit

zanmgstnani.

Nacele tabulky se objevili platové podminky a vztahyastizenymi a mezi kolegy
vzajemrt. Tyto vysledky reflektuji fedeslé tabulky, kdy jako faktory pracovni
spokojenosti byly uvedeny na prvnich dvou mistegh které se tykaji platu a na
ctvrtém misté vztahy mezi spolupracovniky. Mezi faktory igobujicimi pracovni
nespokojenost byly uvedeny na prvnim misttahy mezi naidzenymi a potizenymi.

Z toho vyplyva, Ze finatni podminky a vztahy na pracovisti jsou jednd@rga
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preferovany ped ostatnimi faktory, tauz €mi ovliviiujicich pracovni spokojenost

naopak pracovni nespokojenost.
Mezi jiné divody” byly uvadny nasledujici:

» zdravotni stav (5 x)

» lukrativnejSi pracovni filezitost (4 x)

» doprava do zagstnani (3 x)

» Spatna legislativa (2 x)

* materialni zabezgeni (2 x)

e nocni sneny, nepravidelné sémy (2 x)

* nemoznost profesnihdstu a postupu v hierarchii organizace (2 x)
* nedostatek sil pro boj s blbosti, totalni znechu¢2x)

* stthovani (1 x)

e Casova narénost (1 x)

« zaporny postoj MU k problénmiim, na které straznici upozorni (1 x)
* lenost (1 x)

* nejistota ve vysSimeku; v 55 letech ,Slapat chodnik” ? (1 x)

Ostatni respondenti Zadné jinévddy“ neuvedli, i kdyZ je &kdy hodnotili vySSim
poétem bodi. Prav@podobré je Zadny konkrétni irod v tu chvili nenapadal, jak

ostatré par respondefitv dotazniku uvedlo.
Tabulka ¢. 8

Dotaznik ¢. 4 - Disledky pracovni spokojenosti

" Pocet [§ Procento
T

Ano, prace se vice dd, vSechno jde snaze. Je i 94
pro mé motiva¢ni impuls.

Ne, na mij pracovni vykon to nema zZadny vliv.
Beru to jako samozejmost.

12

Respondent neuvedl| odpaid’ 31
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V tomto dotazniku byli respondenti vyzvani dpowdi na jedou ze dvou
nabidnutych tvrzeni. Dotaznik zjdval, zda spokojenost z&stnance v praci je prain
podrétem k tomu, Ze se vSe lépefidarSe jde snaze a je to pro pracovnika métiva
impulsem. Druha nabizena moznost byla opakem prymriacovni spokojenost je pro

pracovnika samdejmosti a nema Zadny pozitivni vliv na jeho pradosjkon.

Vice jak 68 % responddénse fiklonilo k prvni otazce, necelych 9 % k otazce
druhé. Velkym pekvapenim tohoto dotazniku bylo vysoké procent@rit 23 % -
responderit, ktefi na tuto otazku wbec neodposdéli. Pii analyze dvodut, prod k tomu
doslo, jsem seijklonil k tomu, Ze nedostatek je na mé st@ako na tvirci dotazniku.

Z diavodu Uspory spoeby papiru jsem tento dotaznikipmijil k dotaznikucislo 3. Tim
se dotazniké¢islo 4 dostal na spodni stranu listu a vetiést respondefit vibec
nezaznamenalo, Ze dotaznikovy vyzkum na této &jefit pokraiuje. Na pedeslych
dvou stranach byl totiz vzdy jen jeden dotaznikruBito statistickou chybu na sebe.
Dotaznik se tim, jak byl na strdnce uveden, staiémpEehlednym. OvSemddody, které
meé k tomu vedly, byly praktické. P obeslani pétu 200 respondeaitjsem usdil ten
samy pdet listi papiru. Nejde o finami naklady — ty by byly minimalni. C¥tjsem
tim potl&it u responderit ptipadny pocit fliSného rozsahu dotazniku a tim jejich
nech# se mu ¥novat. Tato snaha se nakonec uk&zala u tohoto rdktazako
kontraproduktivni.

| presto vSak odpaélo vice jak 75 % respondent vysledek odpaddi na tento
dotaznik lze povazovat za odpovidajici. Vysledepawidal mym pedpokladm, ze
pracovni spokojenost ma velmi pozitiviistedek na préci zatatnance. Dobra pohoda
musi mit kladny vliv na pracovni vykon. Asptedy u zamstnand, ktefi jiz nejsou
v8im otraveni a netrpfeaba i syndromem vylteni. Z kterych odpowdi, nskolikrat i

ru¢né dopsanych do dotazniku, jsem tento pock m

3.4 Diki zawer

Zvolena metoda vyzkumu — dotaznik — se ukgaadayto &ely jako velmi vhodna.
Poddilo se oslovit velky poet respondeifit z viznych ngstskych policii, #iznych
vékovych kategorii, #zn¢ dlouho zamstnanych atd. Diky tomu jsem ziskal nazory od
Siroké skupiny respondens tiznymi zkuSenostmi i nazory, coz velmi prégpreali€

jednotlivych odpowdi a celkovému vysledku vyzkumu.
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Zavér

Ve své diplomové praci jsem se pokusil anamgrofaktory, které zasadnim
zpasobem ovliviuji pracovni spokojenost a nespokojenost &inand. V mém

piipack to bylo konkréti u strdznik méstské policie.

Pro svoji praci jsem si stanovitkieré otazky a hypotézy, na které jsemskchtym
vyzkumem odpo¥dét, potvrdit jeci vyvratit.

Prvni hypotézou byla skdteost, Ze pro pracovni spokojenost zZamance je
dulezita predevSim otazka dostéte vysokého platu. Tato hypotéza se potvrdila, i kdyz
faktor pojednavajici o vysi platu se objevil az drahém mist Na prvnim mist se
umistil faktor jistoty a pravidelnosti platu. Radkdhezi olgma faktory byl asi 1,5 %
bodi, které respondentiémto faktoim pridéelili. Oba faktory se vazou k fin&ni

odmené za praci a da se tedigi, Ze se hypotéza vyslovena naathu potvrdila.

Jako druhou hypotézu jsem vyslovilepwdceni, Zze samotné penize nebudou
jedinym faktorem, ktery vyraznovliviiuje pracovni spokojenost.idtl zapdetim
vyzkumu jsem byl peswdéen, Ze pro zamstnance jsou wezité i interpersonalni
vztahy na pracovisti. Nejen mezi kolegy, aledqevsim i se svymi néidenymi. Tato
skut&nost se mi také potvrdila. Faktor dobrych vitale spolupracovniky se umistil na
ctvrtém misé. Tésne pied nim se vSak objevil faktor dobrého rodinnéhoeméz To
ukazuje, Ze pracovniky motivuje i dobrd rodinn&aie. V pipads dobrych rodinnych
vztahi nemusiteSit rodinné problémy a mohou se v klidanevat své praci bez
negativnich mysSlenek. Zasadnmoji teorii o dilezitosti dobrych vztah se
spolupracovniky potvrdil vyzkum faktérovliviiujicich pracovni nespokojenost. Zde se
Spatné vztahy mezi spolupracovniky objevili na fmvrmist jako faktor nejvice

ovliviiujici pracovni nespokojenost.

K olEma hypotézam i vedly osobni zkuSenosti z mnohaleté prace ve funkc
reditele ngstské policie. Myslim si, Ze velmi di#znam pocity svych poidenych a
jejich motivaci k praci a dobrym vykdm. Zajimalo n¢ vSak, zda se mé poznatky

potvrdi mimo mé pracovidta na ¥tSim vzorku respondeint
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Vysledek vyzkum lze interpretovat tak, Ze esini materialy zantiené dob jsou
penize pro zagstnance velmi dlezité. Sodasné celosttové hospod&ké problemy
mozna ovlivnili tu skuténost, Ze na prvnim misfigurovala jistota a pravidelnost platu.
Urcité se tu odrazi obava ze ztraty zetmani a tedy i finamiho @ijmu. A ukazalo se i
to, Zze vydlavat penize v dusné atmosféSpatnych vztah mezi kolegy neni to, co
zanmestnanci chiji. Idedlem zardstnand, presrEji feceno straznik méstské policie,
ktefi byli ve vyzkumu dotazovani, je dib vydtlavat v prostedi, kde panuji dobré
kolegialni vztahy. Podle &énse nejedna o Zadné velkéekvapeni. A tento idealni stav
zcela jist prispiva i k dobrym vykofim a motivaci pracovnik k ttmto vykonim. Je
tedy Zadouci, aby management kazdé firmy velmirglgivacoval s lidmi, néphliZel
jejich problémy aeSsil vznikajici problémy ihned v zarodku, nez serestou do ¥tSich

rozmera.

Na zaklad toho, co jsem vySe uvedl, konstatuji, Ze se hypot&teré jsem na
zatatku vyzkumu vyslovil, potvrdili. Os\d¢ila se i metoda dotazniku, ktera mi
umoznila oslovit velky pe&et respondefit a tim ziskat odpovidajici a nezkreslené

vysledky.
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Resumé

Diplomova prace pojednava o problému pracovni sjeoksti a nespokojenosti
zamgstnan@. Vtomto pipac konkrétré strdznik méstské policie, ktd byli

respondenty vyzkumn#sti diplomové prace.

V prvnicasti jsem soustdil a shrnul teoretické poznatky k tomuto prohlédedna
se 0 popis jednotlivych faktira ciniteld, ktefi maji vliv na pracovni spokojenost a

nespokojenost.

V druhécésti diplomové prace jsem popsakstskou policii jako organizaci, jeji
strukturu tizeni a kompetence straziilpii vykonu jejich ¢innosti. Popsal jsem i
konkrétni pracovni podminky &stské policie v Hodonin kde pracuji jakdeditel a na

vytvareni €chto podminek se akti¢rpodilim.

Treti ¢ast prace se zabyva vyzkumem, ktery byl pragint této prace proveden.
Popisuji zde samotny cil vyzkumu, popis jeho metadyiisob zpracovéani vysledkJe
zde také analyzovan soubor respontiektei se vyzkumu z&€astnili. V za¥ru této

¢asti jsou pak interpretovany vysledky vyzkumu.

Vysledky vyzkumu jsou zpracovany doreplednych tabulek s komengin.
V ptilohach jsou pak dotazniky, které byly k vyzkumstageny a pouzity. Dotaznik
bylo rozeslano celkem 200 KusJejich navratnost byla celkem vysoka — 68,5 %. By
tedy ziskan reprezentativni vzorek respondlejaik co se tyka pu, tak jejich
raznorodosti. Vysledky vyzkumu tak Ize povaZovat bgektivni a vypovidajici.
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Anotace
Cilem diplomové prace bylo analyzovat faktargisledky pracovni spokojenosti a

nespokojenosti straznikmeéstske policie.

Prvni cast se zabyva teoretickym rozborem daného témapsyehologii prace,

pracovni spokojenosti a nespokojenosti, jejimi jgdreouvisejicimi faktory.

Ve druh&asti je uveden prakticky rozbor tématu €stska policie jako organizace,

jeji kompetence a pracovni podminky konkrétigtske policie.

Treti - vyzkumn&ast — se zabyva cilem vyzkumu, popisem zkoumanéhbaosu
responderit, pouzitou metodou vyzkumu a interpretaci vystedfzkumu.
Kli ¢ova slova

pracovni spokojenost, pracovni nespokojenasdeni lidi, prace, astska policie,
straznik, pracovni vykon
Annotation

The aim of this thesis was the analysis offwors and consequences of the job
satisfaction and dissatisfaction of the City Potoastables.

The first part deals with the theoretical sl of the given topic — the psychology

of work, job satisfaction and dissatisfaction, thesiurces and related factors.

The second part is aimed at the practicalyaisbf the topic — the City Police as an

organization, its competence and working conditioing particular City Police.

The third — research - part deals with theeaesh objectives, description of the
surveyed group of respondents, the applied methtiteaesearch and the interpretation

of the research results.
Keywords
job satisfaction, job dissatisfaction, managetmjob, the City Police, constable, job

performance
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Priloha¢. 1 Dotazniké. 1 - Faktory, které nejvice ovliviuji pracovni spokojenost

Dotaznik €. 1

Faktory, které nejee ovliviiuji pracovni spokojenost

1. | Jistota a pravidelnost platu

2. | Pracovni prostred, socialni zazemi

Pomoc zanistnavatele zamistnanaim p¥i potiZich

Uznani a ocedéni od nadfizenych

3
4. |Uznéni a ocewni od spolupracovniki
5
6

Ziskani finanéni odmény

7. | Dobry plat

8. | Rodinné zazemi

9. | Dobré vztahy se spolupracovniky

10.| Zajimava prace

11.| MoZnost zvySovat si vzélani (odborné kurzy,Skoleni)

12.| Vlastni vdomi dilezitosti své prace pro spoknost

13.| Moznost samostat# ireSit pracovni ukoly

14.| Kariérni postup

15.| Spol€enska vyznamnost moji prace

Pokyny pro vyplgni dotazniku:

Jednotlivé faktory jsou s&zeny zcela nahodnVe volném sloupci ohodtite kazdy
Z nich pd@tem bodi na stupnici od 1 do 15. Faktor, kterA ma podlee¥iasnazoru
nejvyssi dlezitost, ohodntte 15 body, faktor s nejnizstilgZitosti 1 bodem. U vSech
faktori pridelte body tak, aby jste werpali vSechny moznosti hodnoceni (1 — 15®)od

a aby se Zadn& hodnota neopakovala.



Priloha¢. 2 Dotazniké. 2 - Faktory, které nejvice ovliviuji pracovni nespokojenost

Dotaznik €. 2

Faktory, které nejee ovliviiuji pracovni nespokojenost

1. | Pracovni pros¥edi

2. | Vykon pracovnich ¢innosti nad béZny ramec

3. | Osobnost nadizeného, jeho schopnosti a odbornost

4. | Psychicka naré&nost prace

5. | Vztahy mezi nadfizenymi a podtizenymi

6. | Organizace prace ze strany nadzenych pracovniki

7. | Pracovni pretizeni

8. | Odborné profesni griprava a vycvik

9. | Zpusob a objektivnost hodnoceni pracovniho vykonu

10.| Spolupréce s odbory MU a s jinymi organizacemi

11.| Materialni a technické zabezpé&ni

12.| Rodinné zazemi, bytova situace

13.| Nahled véejnosti na mou préci, jeji hodnoceni

14.| Schopnost a zajem nadzenychreSit pracovni problémy

15.| Dobra legislativa pro vykon prace

Pokyny pro vyplgni dotazniku:

Jednotlivé faktory jsou &&zeny zcela nahodnVe volném sloupci ohodtite kazdy
Z nich p@tem bodi na stupnici od 1 do 15. Faktor, kterA ma podlee¥iasnazoru
nejvyssi dlezitost, ohodntte 15 body, faktor s nejnizStileZzitosti 1 bodem. U vSech
faktori pridélte body tak, aby jste werpali vSechny moznosti hodnoceni (1 — 15®)od

a aby se Zadn& hodnota neopakovala.



Priloha¢. 3 Dotazniké. 3 - Disledky pracovni nespokojenosti

Dotaznik €. 3

Disledky pracovni nespokojenosti

Pokud by jste se dostal(a) do situace, Ze dbg¢ jvazoval(a) kii pracovni
nespokojenosti o zén¢ zantstnani, z jakychilvoda by to pravdpodobr bylo ?

Jednotlivé faktory jsou s&zeny zcela nahodnVe volném sloupci ohodtite kazdy
z nich p@&tem bodi na stupnici od 1 do 11. Faktor, kterd ma podlee¥iadnazoru

~ v o

nejvyssi dlezitost, ohodntte 11 body, faktor s nejnizSiiézitosti 1 bodem. U vSech
faktori pridélte body tak, aby jste werpali vSechny mozZnosti hodnoceni (1 — 11i)od
a aby se zadna hodnota neopakovala.

Pracovni pretiZeni, jednotvarnost prace

Zpuasob a objektivnost hodnoceni pracovniho vykonu

Platové podminky

Rodinnag¢i bytova situace

Spatné vztahy mezi kolegy

Organizace prace ze strany nadzenych pracovniki

Spatné vztahy mezi naslizenymi a podizenymi

Neschopnost a nezajem nddzenychiesit pracovni
problémy

Psychicka nar@nost prace

10.

Osobnost nadizeného, jeho schopnosti a odbornost

11.

Jiné divody (uval’te jaké)




Priloha¢. 4 Dotazniké. 4 - Diasledky pracovni spokojenosti

Dotaznik ¢. 4

Disledky pracovni spokojenosti

Predpokladejme, Ze jste v praci spokojeni. Ma tetdw sliv na VAs pracovni vykon ?
Ano, prace se vice dd, vSechno jde snaze. Je to pro &motivaéni impuls.
Ne, na mij pracovni vykon to nema zadny vliv. Beru to jako amoz‘ejmost.

Vasi odpo¥d’, prosim, podtrhéte.



