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Anotace:

Diplomova prace mapuje jednotlivé oblasti osobni pohody probac¢niho uiednika v ramci
jeho profese. Prace mé za cil tyto jednotlivé oblasti popsat a zjistit, jak je vnimaji Gfednici
Probacni a mediacni sluzby na stiedisku v Praze, déle zjistit, zda nejsou ovliviiovany délkou

pusobeni na stfedisku, profesni pozici ¢i predchozi profesi.

V teoretické ¢asti je popsan pojem osobni pohoda, z jakych zdroji vychazi, a které jevy
ji ovliviuji. Dale je zde nastinéna souvislost osobni pohody s lidskymi potfebami a jak s ni
souvisi spokojenost v zaméstnani. Nasledné kapitoly se zamétuji na pracovni prostiedi, kde je
popsan vliv fyzickych podminek prace a navazanych vztahii na pracovisti na osobni pohodu
ufednika. Poté je ptiloZena kapitola obsahujici nastroje na zlepSeni byti na pracovisti, jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele a kapitola o souvislosti motivace s osobni pohodou
spole¢né¢ s doporucenim, jak zaméstnance motivovat. Na zavér jsou uvedeny dosavadni

vyzkumy v této oblasti.

Vyzkumna cast se zpocatku vénuje realizaci vyzkumu, ke kterému byla data sbirdna
pomoci piedem domluvenych rozhovort s tfedniky Probacni a mediacni sluzby v Praze a
nasledné anonymizovéna, dale je zde popsano prostiedi, ve kterém se rozhovory odehravaly.
Dalsi kapitola se vénuje analyze dat, nejprve jsou popsany vypoveédi respondentti, poté byla
k analyze pouzita metoda srovnavani a kontrastli. Na zavér jsou interpretovany vysledky

vyzkumu.
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Annotation:

The diploma thesis maps the individual areas of the probation officer's personal well-
being within his profession. The thesis aims to describe these individual areas and find out how
they are perceived by officials of the Probation and Mediation Service at the center in Prague,
and to find out whether they are influenced by the length of time they have been at the center,

their professional position or their previous profession.

In the theoretical part, the concept of personal well-being is described, from which
sources it comes, and which phenomena influence it. Furthermore, the connection between
personal well-being and human needs and how job satisfaction is related to it is outlined here.
Subsequent chapters focus on the work environment, where the influence of the physical
working conditions and established relationships at the workplace on the personal well-being
of the official is described. Then there is a chapter containing tools to improve being in the
workplace, both for employees and for employers, and a chapter on the connection of
motivation with personal well-being together with recommendations on how to motivate

employees. At the end, current research in this area is presented.

The research part is initially dedicated to the implementation of the research, for which
data was collected using pre-arranged interviews with officials of the Probation and Mediation
Service in Prague and subsequently anonymized, the environment in which the interviews took
place is also described here. The next chapter is dedicated to data analysis, first the statements
of the respondents are described, then the method of comparison and contrast was used for the

analysis. Finally, the research results are interpreted.
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work environment



I VOO et 9
N O 1Ye] o) o 15T ) 1 o ;IR USSR 10
2.1 Zdroje 0sobni PONOAY .......cceiiiiiiiiiiieie e 12
2.1.1 OSobNOost @ GENELIKA .......cccuvieeiiieiiieeciieeciee ettt eree e 12
2.1.2 Demografick€ faktory .........cccciiiiciieiiiiieciie ettt 14
2.1.3  Navazovani vztahll..........ccccooiiiiiiiiiiie e 15

2.2 Subjektivni a psychologickd pohoda .........c.cccceeeviieniiiiiiiniiciieie e 16
2.3 POMEDY ittt s et erba e areenbeeees 17

3 Spokojenost V ZamESNANT........cc.eeecuierieiiieiiieeie ettt eneeas 20
3.1 Pracovni ProStredi.......cccceiecierieeiiierie ettt e es 22
3.2 Pracovni podminky .......cccoecieriieiiiiiiiiiieeieee e 23
3.2.1 Fyzické podminky prace a jeji bezpeCnost .........ccceevuveeeiiiieniieeeniiieenneeens 24

3.3 Vztahy mezi pracoviiKy .......ccceceriiriiniiriinieicnieeeeeeeeee e 28
3.3.1 Zaméstnanec a NadiiZend.......ccoeoueeviiiiiiiiiiiienieeieee e 29
3.3.2 KOIEKIIV weeeiiiieiiiee ettt 30
3.3.3  Kultura OrganiZace ..........coceevueeierieenierienienientesieeieetesie et 34

3.4 Techniky pro zaméstnance a zaméstnavatele ...........cccceeveereenenicneinennienenn 36
341 SMICH @ PIACE ...couiieiieeiieieeee et 37
3.4.2 Rozeznani komunikacnich typill........cccoevieniiiiiiiniiiieieceeeeeee e, 37
3.4.3 Jednani s problematickymi typy .....ccccveeeviieiiiiieiiececee e 38

3.5 Jak motivovat SV€ ZAmMESNANCE ........cerverruieiiiiiieiieeee et 38
3.5.1  Zdroje MOtIVACE .....eeeiuvieeiiieeiiieeiieeeieeeeiteeetreeeteeeeaeeesreeessseeessseeeesseeenns 40
3.5.2 SHMUIACE ..eeeiiiiiiiieiee et 41
3.5.3 Co brani USPESNE MOLIVACT...c.vvieeirieeiieeeieeeeieeeeieeeeieeeereeesreeesereeesseeenes 42

4 Piehled dosavadniho pOZnani...........cccveeiiiiiiiieeiiie e 44



4.1 SHIMULT ettt et 46

5 VYZKUMNA CASE PIACE ....eeeneieeiiieiieeiiieite ettt et eere et e e e eseeeeseesaaeenseessneenseas 48
5.1  Realizace VYZKUMU......ccooviiiiriiiiiieiieeieeeie ettt ettt eaee e e e eenees 48
5.2 POPIS PrOSIEAL ...eeviiiiieiieeiieeiie ettt ettt es 50
5.3 ANALYZA AL ..iiiiiiiiicieee e enees 52

5.3.1 Popis vypovedi respondentil..........cceeeueeriierieeiiienieeiienie e 52
5.3.2 Komparacni tabulka.........cccceeuieriiiiiiiiiieeiieiecie e 61
5.3.3  Kontrastni tabulka.........ccoeoieiuiriinieniiiieeieeeeee e 71
54 ZAVET VYZKUIMNU ..ooutiiiiiiiiiiiiieie ettt ettt et eaneas 72
5.5 DISKUSE ettt 74

0 ZLAVET ittt et ettt et e bt e et e e abee e 79

SOURNINL .ttt ettt et bteenbe e seeenteas 81

Seznam 0dborne LIEErAtUTY ......cc.eivuiriiiiiiiiiee et 82

PHILONY ettt sttt 86



Seznam zKratek
CR — Ceska republika
PMS — Probaé¢ni a mediaéni sluzba

DZS — Dotaznik Zivotni spokojenost



1 Uvod

Osobni pohoda je pojem, ktery se stdva z mnoha proménnych, jelikoz je slozité pochopit
pojem jako celek, jsou v teoretické Casti rozvinuty pojmy, které osobni pohodu tvoii a které ji
nasledné ovliviiuji. Toto téma je mozné zkoumat v riiznych oblastech ¢i rovindch, ma
diplomova prace se spiSe zaméfuje na osobni pohodu v pracovnim prostredi. Toto téma jsem si
vybrala z toho diivodu, Ze tento relativné novy pojem neni pfili§ ¢asto zminovan v oblasti
literatury v CR, neni vytvofeno mnoho vyzkumi na toto téma a je pro Gtenafe takika
neprobadanou oblasti, ktera se az v poslednich péar letech dostala do povédomi v rdmci pojmu
pozitivni psychologie. Nasledné jsem se ji pokusila propojit s Probacni a media¢ni sluzbou,
kterd taktéz neni pfili§ skloiovdna mezi vefejnosti, navic jsem se ji zabyvala jiz ve své
bakalarské praci, tudiz jsem toto prostfedi méla Caste¢né zmapované. Zjistovanim oblasti
osobni pohody vramci prace probacniho ufednika jsem chtéla dosdhnout zvySeni

informovanosti mezi ¢tenafi a poukazat na tuto tématiku.

Teoreticka ¢ast prace nasleduje cil popsat jednotlivé oblasti osobni pohody, zjistit, které
proménné ji ovliviiuji a uvést nékteré z technik pro jeji zlepSeni. Cilem vyzkumné ¢asti je
zmapovat jednotlivé prvky osobni pohody u tufedniki Probacni a mediacni sluzby, ty byly
rozdéleny do péti oblasti, pro které bylo pouzito schéma A.H. Maslowa. Nésledn¢ zjistit, zda
na odpovédi nema vliv délka plsobeni na stfedisku, pfedchozi zaméstnani ¢i pozice vedouciho
odd¢€leni. Vyzkumné otdzky se ptaji na to, jaky piinos k zivotni spokojenosti ma prace
probac¢niho Ufednika, jak hodnoti respondenti fyzické prosttedi své prace, financni ohodnoceni
a jestli se ve své praci citi bezpec¢né. Dale zjistujeme, jaké vztahy navazali se svymi kolegy a
s nadfizenymi, jak si mysli, Ze na jejich préci nahliZi vefejnost a cemu se obvykle vénuji mimo

SVou praci.

K praci jsem Cerpala ze zdroju z literatury, kterd je dostupna na uzemi CR, jelikoz se
téma prace tyka tohoto uzemi, navic je vyzkum tvofen na pobocce v Praze. Téma je doplnéno
1 zahrani¢nimi zdroji, internetovymi ¢lanky a dal§imi pracemi vyzkumniki, aby bylo dosaZeno

vét§iho prohloubeni tématu.



2 Osobni pohoda

Osobni pohodou je minéna mira spokojenosti ¢lovéka se svym Zzivotem, v tom je
zahrnuto pozitivni sebehodnoceni, pocit $tésti ¢i zZivotni spokojenost a je ur¢ovana mnoha
proménnymi. Prvni poznatky o tzv. ,,well-being* nachazime jiz od 80.let 20. stoleti, diky nim
byla vytvoiena nova oblast zkoumani: pozitivni psychologie. Do roku 2006 vzniklo o osobni
pohod¢ nespocet Clankt, dle WHO je to ,,stav uplné télesné, dusevni a spolecenské pohody*
(Blatny, 2010, str. 197). Klinicka psychologie se zamétuje na subjektivni pocit osobni pohody,
jak cloveék vnima svou kvalitu zivota, v jaké mife je spokojeny a co pro n¢j znamena osobni
pohoda. Diky pozitivni psychologii miizeme zkoumat osobni hodnoceni pohody ¢lovéka a jeho
negativni/pozitivni psychické stavy (Blatny, 2010, str. 197-199). Prvni znaky pozitivni
psychologie nachdzime jiz u davnych filozofii a myslitelt, ti se ve své dobé zabyvali otazkou
Stésti, Aristoteles tikd, ze kazdy ¢lovek cely zivot smétuje k tomu, aby byl $tastny, Nietzsche
zase, ze Clovek jde cestou moci a Freud vidi ¢lovéka jako toho, kdo €ini vSe pro to, aby se
vyhnul Gzkosti. (Seligman, 2014, str. 20). Seligman vnima osobni pohodu jako konstrukt, ktery
lze méfit mirou optimalniho prospivani nebo tzv. vzkvétani. Clovék prospiva, pokud spliuje
vedlejsi a klicové kategorie, mezi jejichz prvky patii napiiklad pozitivni emoce, zaujeti ¢innosti,
smysluplnost, uspéSny vykon nebo vytvateni pozitivnich vztaht (Seligman, 2014, str. 24-42).
Kfivohlavy chape pojem osobni pohoda dle tii teorii, prvni je teorie Zivotniho cile, poté
nastifiuje teorii uspokojovani potifeb a teorii biologickych zakladd. V téchto teoriich se
dozvidame zkracené, Ze je Clovék v pohodé, pokud ma pro co zit (pro néjaky cil) a je
uspokojovan pii dosahovani stanoveného cile, v ptipad¢, Ze jsou jeho potieby neupokojovany,
snizuje se jeho pocit pohody a to, jak ¢lovék vniméd pohodu, ovlivituje zieteln¢ genetika

(geneticky vklad pohody) (Ktivohlavy, 2010, str. 181-187).

Dftive nebylo jasné, zda je mozné povazovat Stésti a spokojenost za synonymum nebo
jej odlisovat, dnes vztah mezi spokojenosti a §té€stim fesi pravé osobni pohoda. Osobni pohoda
obsahuje tfi slozky, prvni je celkova a dlouhodoba osobni spokojenost, druhd Casty vyskyt

pozitivnich emoci a teti naopak velmi maly vyskyt emoci negativnich. Nyni Ize pfidat k vyse
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zminénym slozkam jesté slozku spokojenosti v urcitych oblastech zivota, jako je naptiklad

oblast vztahti, pracovni ¢innosti nebo zivotni irovné (Bucher, 2021, str. 34-35).

Spokojenost je vysledkem toho, co ¢loveék povazuje pro sebe dilezité, kazdy subjektivné
proziva a vytvari si vztahy ke vSemu, co v praci existuje (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012,
str. 255). Kazdy pracovnik se specializuje na urcity obor své Cinnosti, jelikoz je téchto obora
mnoho a kazdy zaujimd uréitou oblast, dochdzi ke vzijemnému uspokojovani potieb
ve spolecnosti, jednotlivec vykonava ¢innost, kterd ptispiva druhému a naopak, tudiz celkovou
pracovni spokojenost prohlubuje specializace v oborech (Beranek, Podlesak, 1965, str. 13).
Pracovni spokojenost je jevem, pii kterém dochéazi k subjektivnimu hodnoceni jednotlivosti
zameéstnancem, zalezi na jeho ocekéavani od pracovni ¢innosti, na jeho systému hodnot i na jeho

adaptaci na podminky (Paulik, 2018, str. 97-98).

Pocit Stésti ovlivituje vicero faktort, jejich piisobeni se uklada ¢lovéku do paméti a tim
vznika celkovy pocit Zivotni spokojenosti, zalezi naptiklad na tom, v jaké mife se déje kolem
nas priblizuji nagim cilim nebo jaky ma &lovék osobnostni rysy (Bucher, 2021, str. 35). Stésti
je radostnou naladou, ktera jiz od pradavna pomaha ¢lovéku piezit a adaptovat se, byla a je
vyuzivana napiiklad v ptipad¢ shanéni Gtociste, potravy ¢i vody (Kfivohlavy, 2010, str. 77-81).
Pokud je ¢lovek Stastny, je ve své pracovni kariéfe vykonnéjsi a Cast&ji pocituje pozitivni
emoce, tim mize dosahnout rychlejsiho kariérniho postupu, v tomto piipad¢ ale neni Stésti

jedinym faktorem (Bucher, 2021, str. 187-188).
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2.1 Zdroje osobni pohody

V pribéhu zivota se uroven osobni pohody neméni, Clovek si ji neustale udrzuje, méni
se pouze jeji zdroje. Ackoliv s piibyvajicim vékem nejsou vnimény pozitivni udalosti tak
intenzivng, zivotni spokojenost mirn€ stoupd. Po celou dobu starnuti jsou slozky osobni pohody
stejné, kazdy touzi po pozitivnich vztazich, po nalezeni smyslu Zivota a po sebepiijeti

(Blatny, 2010, str. 209-210).

Pokud faktory zplisobujici pohodu jsou v nedostatku nebo jich je nadmérné mnozstvi,
mize se pohoda zménit v nepohodu, ta je zpiisobena faktory, které jsou nespecifické, napiiklad
fyzickd namaha nebo chybna pracovni poloha, ale mohou mit za nésledek specifické
onemocnéni. Nepohoda vétSinou vznikd pii vykonu kancelarské prace z divodu ztuhlosti
krénich a zddovych svalli a omezené rotace Sije nebo z ditvodu zhorSeného vidéni pii dlouhé
praci u monitoru, také z nespravné polohy v sed¢, kde bychom méli dbat na spravnou vysku
zidle, na spravném nastaveni opérky zad a na dodrzovani kratkych pauz pii dlouhém sezeni.
Nepohoda vznikne i z pocitu monotoénnosti prace, pii zatizeni smyslovych a zrakovych cidel
nebo ze Spatnych tepelnych nebo svételnych podminek (Bakalar, 1992, str. 147-158).
Nespokojeny zaméstnanec Casto byvéa v okamziku, kdy pocit'uje, Ze je jeho prace nezajimava,
piili§ ndro¢nd, ohrozujici, neuspokojuje jeho zakladni potieby nebo se mu nedostava optimalni

miry moZznosti vlastniho rozhodovani v disledku nadmérné kontroly (Paulik, 2018, str. 98).

2.1.1 Osobnost a genetika

Biologické faktory stésti jsou feSeny z hlediska genetiky, celkové mutzeme fict, Ze
genetika ovliviluje osobni pohodu z 42-56 %, dle Lyubomirské (2008) je ovlivnéna z 50 %
geneticky, z 10 % ma vliv prostfedi a chovanim lze dosdhnout ovlivnéni az ze 40 %. Pokud
u Cloveka, ktery si osvoji Spatné vzorce chovani, se mira §tésti snizuje, zvySeni lze dosdhnout
zménou téchto naucenych vzorcli. ZkuSenosti stav osobni pohody vyrazn€ neméni. Takeé
nesmime zapomenout zminit emoc¢ni inteligenci, kterd celkové zlepSuje socialni vztahy a
dopomadha ¢lovéku Iépe porozumét druhym a emocni stabilitu, ktera ma vliv na osobni pohodu

ze 34 %. Extraverze je taktéz faktorem Stésti, ovlivituje osobni pohodu az z 1 %, je to tim, ze
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extravertni Cloveék je vice nezdolny a ze zatéze se lehceji vzchopi, nez Clovék introvertni
str. 141), ztoho divodu, Ze maji tendence prozivat spiSe pozitivni emoce, timto je
piedpokladano spojeni mezi osobni pohodou a rysy osobnosti. Dale také jedinci, ktefi jsou
optimistiCti, predpoklada se, Ze maji presvédceni v kognitivni sloZce a Casty pocit pozitivna
v emoéni slozce. Clovék méa né&jaky vychozi stav osobni pohody, ten miize byt naruSen
udalostmi, které zpisobi odklonéni se od bézného stavu, az udalost pomine, navraci se osobni

pohoda zpét do normalniho stavu (subjektivné vytvorena hladina) (Blatny, 2010, str. 201-204).

Vyjadfeny vztah mezi osobni pohodou a charakterem zptlisobuje, ze clovek si je védom
své vlastni ¢innosti, ocekava od zivota né&jaké vysledky a budoucnost atd. K osobni pohodé
nepiipiva clovek, ktery je ptili§ ambicidzni, jeho naroky by mély byt v souladu s jeho zdroji a
moznostmi. Je obecné vice uspokojujici, kdyZ ma Elovék vysoké naroky a stanovil si
dlouhodoby cil, délat pokroky v pribchu dosahovani tohoto cile, které jsou k nému adekvéatni.
V ur¢ité oblasti zivota je spokojenost ovlivnéna vlastni Cinnosti jedince, jeho pokroky
pti dosahovani cili a podporou z prostifedi. K osobni pohod¢ ptispiva i kladné sebepojeti a
smysl pro humor. Studie se zamé&fuji na tfi okruhy, pii zkoumani vztahu mezi osobni pohodou
a charakteristickymi adaptacemi, prvni okruh zkouma cile a modely vztahu, druhy predikci
osobni pohody a tfeti vnima jako mediatory a moderatory vztahu socialné-kognitivni proménné.

(Blatny, 2020, str. 53-57).

DalSim faktorem jmenujeme miru shody o€ekéavani jedince od zivota a realitou, jsou zde
zahrnuty Zivotni plany, potieby, cile nebo touhy. Pokud jsou o¢ekdvani naplnéna, ¢lovek je
spokojeny, naopak zklamani se v oCekavani vytvari nespokojenost. Aby byl ¢lovek uspokojen,
nem¢l by byt pfili§ ambicidézni, m¢el by si vytvofit optimalni dobu mezi uréenim cile a jeho
dosaZenim a nemél by si volit pfili§ snadné a nizké cile. Pokud je jedinctv cil spojeny s jeho
osobni motivaci, jeho naplnéni je pro néj vice intenzivni a ma delsi trvani, to samé plati pro cile,
které piichazi z jeho nitra, a ne z pohnutky zvnéjSku, naopak k uspokojeni nedochazi, pokud

s cilem nesouhlasi (Blatny, 2010, str. 204-205).

13



Osobni pohoda souvisi také s osobnimi narativy. Jedinec si vytvari narativni identitu,
ve které se odrazi jeho Zivotni piibéhy, které obsahuji rizna témata a zkuSenosti, jelikoz
potitebuje ud¢lat ze svych zivotnich ptibehii smysluplny celek. Nest'astné zazitky maji vétsi vliv
na psychiku ¢lovéka nez ty Stastné. Vytvoiena identita souvisi s jedincovou interpretaci sebe
sama jakoZto §tastného &i ne§tastného ¢lovéka. Stastného ¢lovéka usly§ime vypravét o svém
osobnostnim ristu, vnima nestastné udalosti jako svou transformaci, ziskani nového thlu
pohledu a u¢i se z nich. Vzpominkami lze ovlivnit soucasnou osobni pohodu, ale také pokud se
nachazime ve Stastném emocCnim rozpolozeni, vyvolava to Stastné vzpominky a naopak

(Blatny, 2020, str. 58-59).

Také je tieba zminit faktory spiritudlni. Spiritualita dodava clovéku pocit sounalezitosti,
ten je obohacen vy$§im sebehodnocenim a poznanim vyssiho smyslu, tim se stava stastnéjSim

clovékem (Bucher, 2021, str. 156).

2.1.2 Demografické faktory

Mezi dal$i zdroje osobni pohody se uvadéji demografické faktory, které tvori 5-20%
osobni pohody. Obsahuji napiiklad v€k jedince, jeho pohlavi, vzdélani, ale také pracovni
¢innost. Zaméstnani je vyznamnym faktorem, pro Clovéka je dalezité praci mit a byt v ni
spokojen, jelikoz vétSinu Casu svého dne travi prave v praci a zde se seberealizuje, vytvaii noveé
a utuzuje staré¢ socialni kontakty, napliiuje svou identitu a dodava svému zivotu smysl. Pokud
je zamé&stnani ztraceno, ma to negativni vliv na osobni pohodu, dochézi k finan¢ni ztraté, a to
muze vést az ke zhorSeni zdravotniho stavu (Blatny, 2010, str. 200). Dale prostiedi, které je
kulturné podminéno, kazdy narod ma odlisné vnimani $tésti, je subjektivni. Miru §tésti snizuje
to prostiedi, které je znecCisténé nebo obsahuje extrémni klimatické podminky. Finance jsou
také faktorem Stésti, pocit zaopatfenosti ho pfinasi, ale zarovent musime brat v potaz, Ze ¢lovek,
kterému se zvysi pfijem, zvysi se mu 1 naroky na zivot, proto se mira Stésti snizuje. Lidé, ktefi
se nachazi v chudobé, pocituji mnohem vice negativnich emoci, mohou se naptiklad obavat
budoucnosti z divodu nedostatku penéz, tém se také mira Stésti snizuje (Bucher, 2021, str. 109-

117).
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2.1.3 Navazovani vztahu

Osobni pohodu také pozitivné ovliviiuje vytvareni socidlnich vztahii, ve kterych
nachazime oporu, zacleitujeme se do kolektivu a vytvaiime si svou pfisluSnost ke komunite,
ve vztazich je spiSe dulezité jejich kvalita nez kvantita, naopak pocit samoty mutize vyvolat
nepohodu. Clovék vyzaduje pozitivni interpersonalni vztahy a kooperaci s ostatnimi, ktefi mu
davaji pozitivni zpétnou vazbu a to formuje ,,socialni pohodu®. Hlavni roli ve vztazich hraje
za nejvyssi oporu povazovany partnersky vztah, dalezité jsou také vztahy s domacimi zvitaty,

které zlepSuji zdravi jako canisterapie (Blatny, 2010, str. 205).

Vztahy také povazujeme za faktory pfinasejici S$tésti. V naSem ptipadé zminime ty
na pracovisti. V ptipadé, Ze se ¢lovek dostane do stavu, kdy Zije bez piijmu, je obecné méné
Stastny, 1 kdyZ si v blizké dob¢ najde praci, ma ztrata zaméstnani takovy vliv na jeho psychiku,
ze je jeho mira Stésti stale nizsi a své emoce proziva méné intenzivné. Nezaméstnani se mohou
dostat do bodu, kdy si poskozuji zdravi naptiklad koufenim, alkoholem nebo vysokym piijmem
potravin. Naopak zaméstnanci pocit'uji $tésti a jsou vice motivovani, pokud se jim v praci dafi,
maji dobré vztahy s kolegy a s vedenim a jejich prace jim pfinasi pocit uznani. Doba strdvend
v praci ma vliv na celkovy zivotni pocit. Celkovou miru pocitu $tésti u zaméstnancii mizeme
zvysit: moznosti kariérniho postupu, vyvazenym soukromym a pracovnim zivotem nebo

pravidelnym sebevzdélavanim (Bucher, 2021, str. 139-141).
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2.2 Subjektivni a psychologicka pohoda

Blatny ve své praci rozliSuje osobni pohodu na subjektivni a psychologickou.
Subjektivni pohoda obsahuje Zivotni spokojenost jedince, ktera ukazuje souvislost
mezi skutecnosti a o¢ekavanim a $tésti, které tvoii rovnovahu mezi pozitivnimi a negativnimi
emocemi Clovéka, tyto emoce jsou na sob¢ nezavislé, zaroven jsou nezavislé i na zivotni
spokojenosti, ale vidime zde znacnou souvislost mezi nimi, jelikoz naSe emoce ovliviiuji nasi
kognici. Subjektivni pohoda oznacuje kvalitu Zivota od 50.let 20.stoleti. Je také ovlivnéna
udalostmi, které hraji pro ¢lovéka vyznamnou roli a zménami v Zivotnich podminkach jedince,
ovlivnéni vSak neni vazné, jelikoz ¢lovék ma schopnost rychlé adaptace a tim se poté dostane
znovu do ur¢itého vychoziho stavu osobni pohody, ve kterém se nachazel pred témito zménami,
tudiZ je osobni pohoda vcelku stabilnim jevem, 1 kdyZ je zde moZnost zmény s piibyvajicim

vékem (Blatny, 2020, str. 37-39).

Carol Ryffova v roce 1989 vytvorila model psychologické pohody, ktery obsahoval
lidské sebepfijeti, pozitivni vztahy s druhymi, vladu nad prostfedim, autonomii, zivotni cil a
osobni rust, pficemz kazda z polozek ptedstavuje pro €lovéka urcitou vyzvu, kterou se snazi
v pribehu svého Zivota zdolat, jelikoz se snazi pozitivné fungovat. Pfedstaveni tohoto modelu
vedlo k zavedeni dvou pfistupl k osobni pohodé&, prvni je ptistup hédonicky, ktery znamena
subjektivni pohodu vyse zminénou, piistup zabyvajici se psychologickou pohodou se nazyva
eudaimonicky. V tomto pfistupu je mozné zkoumat koncepci lidského vyvoje, existencidlni
vyzvy pro ¢lovéka, jeho sebepoznani a realizaci jeho potencidlu. Obsahuje teorie zabyvajici se
zivotnimi vyzvami Clovéka a jeho zvladani téchto vyzev a lidské snazeni se o pozitivni

fungovani (Blatny, 2020, str. 39-41).

Kftivohlavy taktéZ rozdé€lil osobni pohodu na dvé dimenze. Do dimenze psychické
pohody zatazuje sebeptijimani, osobni rlst, autonomii, ucel Zivota a zaclenéni se do n¢j a
vztahy k druhym. Daéle pak poukazuje na pohodu socialni, kde ¢lovék pozaduje socialni piijeti,
soudrznost, integraci, aktualizaci a chce se podilet na spoleCenském déni (Kiivohlavy, 2010,

str. 181-187).
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2.3 Potreby

Potieby jsou velmi specifickymi pocity, nékteré z nich vytvaieji psychickou odezvu,
jako je napiiklad odpocinek, jiné odezvu nevytvareji, naptiklad ptijem vitamint. Kazdy jedinec
vyuziva riizné motivy pro uspokojeni své potteby, nejdiive u néj pozorujeme néjaky vychozi
motivacni stav, ktery vétSinou doprovazi néjaky nedostatek (deficit), to pak oznacujeme jako
potiebu, jeho chovani je dale vysledkem vztahu mezi potiebou a uspokojenim. Tento nedostatek
vétsinou byva bud’ ve fyzickém ¢i socialnim byti, to pak ¢lovéka motivuje k jeho uspokojeni.
Zakladnim pojmem motivace je pravé potieba a motiv (NakoneCny, 2014, str. 161-162).
Velmi subjektivni a specifické jsou struktury potteb u jednotlivych jedinct, témto strukturam
fikdme indexy potfeb, jsou ovliviiovany jeho navyky a tendencemi a vyplyvaji z jeho
charakterovych ryst. V ptipadé, Ze je predmétem potieby néjaky objekt, vznika spojeni mezi
timto objektem a pottebou, dochazi k instrumentalizaci uspokojeni potieby (Nakonecny, 2014,
str. 163-134). Uspokojeni potieb Casteéné urCuje nase zajmy, hodnoty, nasi klasifikaci
osobnosti, urovenn frustrace, nudu a zijem a v neposledni tadé S$tésti a spokojenost
(Maslow, 2021, str. 89-90). Ve velké mife urc¢uje konativné-afektivni jevy, do kterych fadime
fyzické nasyceni, pocit bezpeci, pocit domova, sobé&stacnost nebo sebeaktualizaci, dale urcuje
konativni jevy, které zahrnuji nasi filosofii, méfeni ega, mystické zkuSenosti, intuici nebo
testovani reality. Dale v disledku uspokojovani potfeb se v naSich osobnostnich rysech
objevuje klid, vlidnost, tolerance, psychické zdravi, upfimnost ¢i silngj$i viile a méni se nase
mezilidské vztahy, 1épe si vybirdme ptatelé a partnery, vnimame politicky, ekonomicky a
nabozensky rust v nasi osob¢, dale se ndm méni pohled na mysSlenku utopie, predstava
nebe/pekla a fantazie (Maslow,2021, str. 93-96). Pokud uspokojime nékterou z potieb, staneme
se na predchozich cilovych objektech nezavislymi, stary jev vnimame jako nudny a snaZime se
najit jiny, novy, ktery by nas uspokojil (postgratifika¢ni zapominani), dochazi k posunu hodnot
a z4jmu, s ohledem na tyto nové hodnoty a z4jmy se meéni naSe vnimani a pozornost se presouva
na novy objekt, nové hodnoty se nyni stavaji vyssi potiebou, jeji uspokojeni se podili na tvorbe
nasi osobnosti a vysledkem muze byt napiiklad lepsi spanek, nabyta odvaha nebo subjektivni
pocit bezpeci. Nesmime opomenout, Ze stupent uspokojené potieby mé souvislost také s

psychickym zdravim (Maslow, 2021, str.82-88). Pokud chceme své zaméstnance efektivné
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ovlivilovat, musime pisobit na jejich potfeby jak pozitivnimi, tak negativnimi prvky

(Drahonovsky in Bednar a kol., 2013, str. 101-108).

Nejznaméjsim védcem, ktery se zabyval uspofadanim potieb je A.H.Maslow a vytvofil
v roce 1954 hierarchii potteb v podob¢ pyramidy (Nakonecny, 2014, str. 165). V prvnim patie
nachazime vychozi bod lidské motivace, a to jsou fyziologické potfeby, jsou pomyslnym
kandlem pro ostatni patra a nejmocnéjsi ze vSech potieb, pokud jsou fyziologické potieby
neuspokojeny, nelze uspokojovat vyssi potieby, jelikoz jsou diky nedostatku odsunuty.
Nalezneme fyziologické pudy, které jsou na sob¢ nezavislé, taktéz na motivech a na celkovém
organismu, zafazujeme mezi né lidskou aktivitu nebo stimulaci. Clovéku ovladanému potiebou
se vmomentu nedostatku méni jeho vize budoucnosti (Maslow, 2021, str.59-61).
Nas organismus neustale usiluje o bezpec¢i a neptestava ho vyhledavat, proto zaujima praveé
bezpeci druhé patro pyramidy. Mira bezpeci taktéz plisobi na filosofii budoucnosti a hodnot.
Clovék vnima jako bezpedny svét, svét uspotadany, ktery jde v uréitém rytmu a ma uréity
rezim, opak pro ¢lovéka znamend chaos a vyvolava v ném pocit nebezpeci (Maslow, 2021,
str. 62-63). Tteti patro je naplnéno laskou a soundlezitosti, organismus touzi po citovych
vztazich a chce patfit do néjaké skupiny. Nedostatek lasky a soundlezitosti je vysledkem
osamélosti, rozpadem rodin nebo tradi¢nich skupin nebo je vysledkem Spatné adaptace, ktera
muze vést az k patologii (Maslow, 2021, str. 67). Pokud se posuneme do vyssiho ¢tvrtého patra,
nalezneme potiebu ucty, ta, pokud je uspokojovana, ziskd clovek sebediivéru a citi se uzitecny,
pokud uspokojovana neni, zplsobi mu to pocity ménécennosti, bezmoci a ztrati davéru
k ostatnim a k sob&é samému. Clovék touzi po uspéchu, po dobré reputaci, po vysokém
sebehodnoceni a po ucté od druhych a sebetcté (Maslow, 2021, str. 67-68). Zminéné Ctyti
potieby vznikaji z néjakého nedostatku, zato sebeaktualizace, posledni pata a nejvyssi potieba,
oplyva kognitivnimi a estetickymi zajmy (Nakonec¢ny, 2014, str. 166). Pokud jsou niZsi potieby
uspokojeny, lze uspokojovat potiebu sebeaktualizace, z jejiz uspokojovani se z jedince stava
Cloveék vérny své pfirozenosti, citi se sebenaplnény a aktualizuje se se svym skutecnym
potencialem, tato potifeba je velmi individualni (Maslow, 2021, str. 68-69). Sice Maslow je stale

povazovan za jednoho znejvétSich mysliteld ohledné lidskych potieb, ale v dneSni dobé
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nachazime 1 jednice, ktefi nepostupuji k uspokojovani potieb dle hierarchie pyramidy,
nalezneme 1 lidi, ktefi jiz niz§i potieby uspokojili a o vyssi potieby nemaji zdjem, nemaji
potiebu je uspokojovat a také k seberealizaci muze ¢lovek smétovat i bez uspokojeni nizsich
potieb. Mnohdy jsme svédky chovani lidi, které mizeme povazovat za iracionalni, toto chovani
mayji vétSinou na svédomi metapotieby, pudy, které¢ jsou hlubsimi potiebami ¢lovéka a také jeho
hybnou silou, fadime sem potiebu moci, zdravi, riistu nebo sexualni potiebu (Drahoniovsky in

Bednaf a kol., 2013, str. 101-108).

Dalsim védcem, ktery se zabyval lidskymi potfebami je H.A.Murray, ktery vytvofil
v roce 1938 index viscerogennich a psychogennich potieb, dle jeho vyroku jsou na prvnim
misté pravé viscerogenni a psychogenni potieby, které jsou urCovany organickymi a
psychickymi podminkami, dal$i jsou pak potieby pozitivni a negativni, které nam napovidaji,
zda se né¢emu vyhnout nebo se k tomu pfiblizit, zjevné (chovani) a skryté (fantazie) potfeby a
védomé a nevédomé (Nakonecny, 2014, str. 167). K. Horneyova zkoumala v roce 1937 potieby
neurotické a J.S.Brown v roce 1961 rozlisil potieby a popudy a zjistil primarni a sekundarni
zdroje téchto popudi (Nakonecny, 2014, str. 169-171). Nakonecny rozdé€luje potieby
na potieby biogenni a sociogenni (Nakonecny,2014, str. 163). Berne se zabyval potfebami fadu,

stimulace a uznani (Drahonovsky in Bednaf a kol., 2013, str. 101-108).
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3 Spokojenost v zaméstnani

Jelikoz pracovnik vnima, prozivd a vyhodnocuje prabéh, podminky a vysledky
své prace, vztahuji se na pracovni spokojenost jeho cile, potfeby a ambice. Pracovni
spokojenost ¢i nespokojenost udava obecnou kvalitu zivota, jelikoz plsobi na fyzicky a
psychicky stav pracovnika. Kazdy zaméstnanec ma individualni ocekavéani od své prace,
subjektivné vnima své vysledky, efektivitu a vykonnost. Na pracovni Cinnost jako celek je
nahlizeno objektivné. Kolarik v roce 1986 rozd¢lil pracovni spokojenost na spokojenost v praci
(obecny nahled, osobnost pracovnika) a spokojenost s praci (uzsi nahled, naroky prace, vykon
¢innosti), dale pak jmenuje celkovou pracovni spokojenost, stalost a intenzitu, psychologicky

obsah a socialni jev. Spokojenost v praci miiZzeme brat také jako aktudlni stav ¢i situacni reakci

(Stikar, 2003, str. 111-113).

Na celkovy vykon pracovnika ma vliv motivace, jeho schopnosti, dovednosti a také vliv
nadfizenych, vztah mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym muiiZze napomahat k vyuziti vnitiniho
potencidlu zaméstnance nebo ho naopak znemoziuje. Pracovni vykon je tfeba udrzovat
v chodu, pokud je kratkodoby, lze dat za priklad vybérové fizeni, tak se motivace nahle zvysi a
muze dochazet k premotivovani, ve vétSin€ piipadech toto vede k selhani (Bedrnova, Novy,
Jarosova, 2012, str. 251). Skute¢nou motivaci zaméestnance pozndme napiiklad rozhovorem
o jeho potiebach, cilech a tuzbach. Obecné kvalitné€jsi vykony podavaji zaméstnanci, ktetfi maji
niz$i kvalifikaci, jelikoZ je jejich motivace vyssi. (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str.253).
Organizace by méla umét nastavit vhodné normy pracovniho vykonu, vybrat kvalifikované

pracovniky a neustale podporovat jejich motivaci (Bedrnova, Novy, 2007, str. 390-394).

Za faktory, které piisobi na pracovni spokojenost, povazujeme naptiklad faktory vn&jsi,
do kterych zatfazujeme finan¢ni ohodnoceni, pracovni kolektiv nebo pracovni postupy, dale pak
plat nebo povysSeni. Plat je dalezitym faktorem i motiva¢nim prvkem, spokojenost s platem
vétSinou jde ruku v ruce s pracovni spokojenosti, jeho zvySeni ma vSak pouze kratkodoby
motivaéni udinek (Stikar, 2003, str. 115). Diive byly penize ukazovatelem trovné kvality
zivota, dnes tyto dva pojmy oddé€lujeme, jelikoZ se nevyviji soucasné. Dle vyzkumi, které se

provadély v n€kolika zemich svéta, je zjisténo, ze pokud produkuje zemé vice penéz, zivotni
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spokojenost obyvatel stoupa, ale je zde hranice, za kterou se stale zvySuje produkce velkého
mnozstvi pen€z, ale naopak se spokojenost obyvatel snizuje (Seligman, 2014, str. 263-265).
PovySeni nema jednoznacny pozitivni vliv na spokojenost, vétSinou jsou lidé spiSe spokojeni
s vys$si, autoritativnéjSi pozici nez s lepSim financnim ohodnocenim. Mezi fyzikalni faktory
zafazujeme napiiklad hluk, osvétleni, barvy, vibrace a klimatické podminky. Osobni faktory

obsahuji vek, pohlavi, vzdélani nebo rodinny stav (gtikar, 2003, str. 117).

Pracovni spokojenost nasledné ovliviiuji dvé dimenze: zaméfeni na podiizené a
participativni fizeni (zaméstnanci se podileji na fizeni). ZlepSeni pracovni spokojenosti
muzeme dosdhnout kuptikladu vytvotfenim pracovnich skupin, které nabizeji dobrou atmosféru,
pohodu, ocenéni aktivity a emocionalni zazemi (Stikar, 2003, str. 16-117). Lze ¥ici, ze &im vétsi
je spokojenost mezi zaméstnanci, tim 1épe se o n¢ organizace stard, hnaci silou je jejich vnimana
smysluplnost prace a piekdzkami uspokojovani z nizSich cili (Bedrnova, Novy, JaroSova,
2012, str. 253). To, ze pracovnik hodnoti svoji praci za smysluplnou, ma pozitivni vliv na jeho
spokojenost, toto subjektivni hodnoceni je zaptic¢inéno osobnostnimi rysy jedince a celkovou
charakteristikou prace, hodnoceni zahrnuje charakter prace, pracovni podminky a dalsi
jednotlivosti. Smysluplnost prace lze posoudit dle tohoto subjektivniho hodnoceni, dale

dle spolecenského vyznamu a dle hodnoty a dosahovéani cilt (Paulik, 2018, str. 105-108).

Zkoumat spokojenost zaméstnancli lze pisemnou formou nebo rozhovorem.
Pti rozhovoru musime byt opatrni v naSich zavérech, respondenti mohou odpovidat tak, jak si
mysli, Ze by mélo byt zodpovézeno nebo se mohou obavat rozhovoru kvili své pracovni pozici,
musime brat v potaz, zZe informace, které¢ dostdvadme, mohou byt zkreslené (Bedrnova, Novy,
JaroSova, 2012, str. 255-257). A také, ze vétSinou se odpoveéd’ sklada ze 70 % aktualni nalady
a ze 30 % zrealného hodnoceni, takZe pokud pracovnikovi zvyS§ime pfijem, zméni se jeho
slozka realného posouzeni, ne slozka aktudlni nalady (napft. pocit §tésti), proto miizeme fici, ze

penize nejsou §testi (Seligman, 2014, str. 268).
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3.1 Pracovni prostredi

V zaméstnani si pracovnik vytvaii postoje, které se tykaji jeho pracovniho prostiedi.
Miize mit urcity postoj k organizaci, k nadfizenym, k pracovni skupin€, k samotné praci a jejim
podminkdm a k podminkdam, které¢ jsou mimopracovni (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012,
str. 127-128). S pracovnimi postoji také souvisi pracovni spokojenost. Zaméstnanec vnima
urCity zavazek k organizaci/firm¢, kde je zaméstnan, tento zavazek vytvaii loajalitu mezi
zaméestnancem a zamestnavatelem a je v ném zastoupena slozka osobni a organizacni.
Pokud organizace pfijima néjaké zmény, je dulezité zjiStovat postoje svych zaméstnanct
k témto zménam (komplexn¢), negativni postoje (organizace je vidi jako negativni vici sob¢)
pak mohou ovlivnit workshopy, intervence nebo seminaie (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012,

str. 128).

Hodnoty, které si vznikaji u pracovnika v praci, jsou ovlivnény jeho pracovni ¢innosti,
podminkami a prostfedim, ve kterém pracovnik ptisobi. Kazdy ma piedstavy o idedlni praci,
ty maji souvislost s pracovnikovym chovanim na pracovisti a s jeho ambicemi. Nékteti mezi né
zafazuji plat, osobni uspéchy, druzi pomoc druhym ¢&i kvalitni rodinny Zivot pii praci
(Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 138). Kazda organizace ma své hodnoty v organizacni
kultufe, jsou to naptiklad firemni cile, standardy, eticky kodex nebo poslani. Kazdy pracovnik
se podili na utvafeni hodnotového systému organizace. V jaké mite se pracovnik identifikuje
s pracovni kulturou zaleZi na jeho individualnich hodnotich a hodnotovych preferencich
organizace, identifikuje se nejen s organizaci, ale i s jeho profesi (Bedrnova, Novy, JaroSova,

2012, str. 142).

NasSe charakterové vlastnosti vznikaji postupnym vlivem prostiedi na nas, celkove tvoii
strukturu osobnosti (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 149). Pokud emocni stav pietrvava
nebo je aktualni, mohou byt ovlivilovany kognitivni procesy, negativni emoce maji az ¢tyfikrat
vetsi vliv na kognitivni procesy nez ty pozitivni. Negativni aktivuji obranné mechanismy,
pozitivni kreativitu a inovativnost (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 155). Emocionalni
inteligence je velmi dilezitd pti pochopeni druhych, také diky ni mlize jedinec regulovat svoje

emoce a tim tak pfispivat ke svému osobnostnimu ristu (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012,
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str. 156). Mezi primarni emoce patii hnév, smutek, strach, radost, laska, prekvapeni, odpor a

hanba (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012, str. 157).

3.2 Pracovni podminky

Na pracovni podminky maji vliv dva socialné psychologické faktory: samotné pracovni
¢innost a zdravotni stav pracovnikli, samoziejmé sem muzeme i zatadit chemické vlivy a
organizaci prace. Pracovni prostiedi je Cinitelem, ktery piisobi na pracovnika nebo to také
muzeme nazvat souborem podminek, které piisobi pii pracovnim procesu. Do tohoto souboru
podminek zatazujeme napiiklad: hluk, osvétleni, klimatické podminky, dostupné pracovni
prostfedky a pomticky nebo technické zatizeni pracovisté. Pracovnici maji na podminky prace
pozadavky fyziologického, hygienického, psychologického a v neposledni fadé estetického
charakteru. Pokud organizace zajiStuje pro své pracovniky adekvétni podminky (pfiznive
pusobici parametry na clovéka), roste produktivita a celkova pohoda na pracovisti, pokud by

jej nastavila dokonale, vytvofila by podminky pro pokrok (Stikar, 2003, str. 47).

Pracovni podminky mizeme clenit na podminky determinované objektivné, k tém
fadime zplsob a styl fizeni organizace, vybaveni pracovisté a jeho technologie, organizaci a
hodnoceni prace a v posledni fad¢ vySe zminéné vnéjsi podminky jako je osvétleni, hluk nebo
klima na pracovisti. Na druhé strané jsou podminky, které si vytvareji sami pracovnici
(subjektivne), zde nalezneme jejich pracovni zdatnost a odbornost, pracovni a osobni
zamétenost (v jaké mife jsou v souladu osobni potieby se zaméstnanim), osobnostni rysy a

ekonomicky a spolecensky profil (Nakonecny,1992, str. 45).

Nelze najit takovou praci, kterd by clovéku Skodila sama o sobé&, zdravi mohou zhorsit
pracovni podminky, za kterych jedinec pracuje (Beranek, Podlesak, 1965, str. 20). Prosttedi
na pracovisti by mélo vyhovovat potfebam a pozadavkiim pracovnika, jelikoz ma dilezity vliv
na jeho zdravi. Pokud by se stalo, Ze by byl jeden prvek negativni, siln¢ by plisobil na ostatni
prvky. Kazda organizace by méla dbat na neustalé zlepSovani pracovniho prostiedi. Uroven
pracovniho prostiedi muizeme meéfit, nejprve materidlnimi podminkami, kde zkouméame

prostor, osvétleni 1 celkovou zatéZ pracovnika, zadruhé socidlnimi podminkami, kam patii
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informovanost pracovnika, organizace a systém a v posledni fad¢ subjektivnimi Ciniteli, zde
zjistujeme pracovnikovi znalosti, schopnosti, jeho kulturu a miru hygienickych navykt
(Stikar, 2003, str.48). Optimalni pracovni podminky stimuluji pracovnikovu motivaci k praci
(Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012, str. 255). Podminky v praci ovliviiuji Zivot clovéka mimo ni,
naopak podminky mimopracovni ovliviiuji zivot ¢lovéka v zaméstnani (Beranek, Podlesék,

1965, str. 29).

3.2.1 Fyzické podminky prace a jeji bezpe¢nost
Nez budeme rozebirat jednotlivé podminky, musime umét rozliSovat faktory, které

neptiznivé ovliviiuji pracovnikiv ¢as v praci. Jedna se o faktory obtézujici, ruSivé a skodlivé.

Rusivym, ale i Skodlivym faktorem se muze stat hluk, ten vyrazné ovliviiuje pracovni
prostfedi (Stikar, 2003, str. 49). Subjektivné ndm mohou piijit hluky jako obtézujici, jedna-li se
o hluky, které jsou neocekavané, u kterych si nedokdzeme vysvétlit odkud pochazi, které
nezpusobujeme zdmérné my nebo o hluky vydavané osobou nebo predmétem, ke kterym
nemame kladny vztah (Veber, 1982, str. 170-199). Kdyz se pracovnik nachazi v prostiedi, kde
se vyskytuje vysoka intenzita a dlouhodoba plisobnost hluku, mize dochazet k poruchdm
funkci organismu, naptiklad vegetativnich nebo endokrinnich funkcich ¢i funkei analyzatord,
coz ma za nasledek unavu, nespavost, bolesti hlavy nebo zvySené napéti v organismu.
pozornosti, zvy$enou drazdivost a snadnou unavitelnost (Stikar, 2003, str. 50-51).
Pfi pocitovani hluku se za¢nou zuzovat nejmensi arteridlni cévy, zvysi se vyména latek
pii zazivani a snizi se mira sluchu, ktera muze vést az k jeho poskozeni, dale mize zptsobit

snizovani kapacity pohybu pii predavani vétSiho mnoZzstvi informaci (Veber, 1982, str. 199).

Co se tyka osvétleni, tak pro ¢lov€ka obecné je za piijemné osvétleni povazované to,
na které je Clovék zvykly (je na néj predem adaptovan). Dilezita je také poloha osvétleni a hel,
ve kterém zasahuje zorné pole. Z vyzkumu vyplynulo, Ze je pro lidi ptijemnéjsi svétlo, které
obsahuje teplé¢ barvy nez to, které obsahuje studené, prosvétlend kanceldi bude také

pro pracovnika pfijemnéj$i nez ztmavend. Zalezi také na poméru jasu v zorném poli
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pracovnika, idealn¢ by mél byt pomér denniho osvétleni mezi predmétem a pozadim 1:1 az 3:1,
mezi pfedmétem a tmavou plochou 1:1-10 a mezi pfedmétem a svétlou plochou taktéz (Veber,
1982, str. 25). Osvétleni ve vnitinich prostorach by mélo byt ptizptisobeno druhu prace, celkove
by se mélo brat v potaz pti projektovani osvétleni: kontrasty barev a jasu, doba pracovniho
vykonu, jak moc je potieba pfi praci rozliSovat podrobnosti (zde mize dochédzet k chybovosti),
v jakém stavu je zrak pracovnika a v jaké vékové kategorii se nachazi (Veber, 1982, str. 27).
Toto bylo denni osvétleni, ale je také cetné pouzivané osvétleni umélé, to rozdélujeme
na osvétleni normalni, které je obvykle napojeno z rozvodné sité a déle je rozliSovano na hlavni
(sviti za pracovniho provozu), pomocné (rozsviti se pii uklidu) a bezpecnostni (sviti pfi
poruchach techniky), vedle normalniho umélého osvétleni mame osvétleni poruchové, které je
napojeno z jin¢ho zdroje nez z rozvodné sité, a to obsahuje osvétleni nahradni (v piipadé, ze
hlavni osvétleni selhalo) a nouzové (Gnikové vychody). Navic rozliSujeme umélé osvétleni
celkové, kombinované, mistni, sdruzené a osvétleni odstupniované, které se vice pouziva
v prostorach, kde pracuji starsi 1idé nebo je v ném vykonéavana zrakoveé naro¢na prace (Veber,
1982, str. 44). Mira osvétleni by méla byt zvysena, pokud vykonavana prace piindsi zvysené
riziko Urazu, prostory jsou znecisténé koutem nebo jinymi latkami, prostor nenabizi adekvatni
denni osvétleni nebo zde pracuji starsi 40 let (Veber, 1982, str. 46). V kancelaiskych prostorech
by mélo byt svitidlo umisténo tak, aby osvétlovalo primérné pracovni plochu (pracovni stil),
smer dopadu denniho a umélého svétla by mél byt stejny, a to ze strany zorného pole
pracovnika, kdyby byl pfimy, mohlo by se svétlo odrazet do pracovnikova obli¢eje a tim by
pro néj byla prace nepiijemnd (Veber, 1982, str. 63). Prace v kancelafi je velmi zrakoveé
naro¢na, proto by se mélo pii vybavovani kancelaie dbat na uspotadani nabytku, na jeho barvy
1 material, naptiklad desky stoli by méli mit optimalni kontrast jasl, spravné zvolenou
barevnost a jeji intenzitu (Veber, 1982, str. 77-129). Za barvy, které ptindseji klid povazujeme
zelenou a modrou, naopak povzbuzujici barva je Gervena (Stikar, 2003, str.51-52).
Celkov¢ svétlejsi odstiny vybizeji k udrzovani potadku a pro zaméstnance znamenaji lehkost,
naopak tmavé odstiny znaci depresi a stisnénost, syté barvy maji nejcastéji rady zeny a mladsi
pracovnici, dodavaji jim optimismus pii praci, teplé barvy vybizeji k ¢innosti a studené

prinéseji klid, soustfedéni a ulevu zraku (studené barvy piipominaji pfirodu). Za harmonické
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barvy povazujeme barvy doplikové (vznikly smichanim zdkladnich tfech barev). Celkové
barevné uspotfadani pracovniho prostoru by mélo viditelnost zlepSovat, aby pro pracovniky bylo
co nejmén¢ namahavé rozliSovat jednotlivé predméty (Veber, 1982, str. 138-139). Pracovisteé
pouzivaji ne¢kterd nasledujici barevna rozliSeni, kde kazda barva néco prezentuje, napiiklad
u vétSiny je ¢erven¢ oznaceno to, co znaci zakaz, zelené jsou znaCeny unikové vychody ci
ochranné pomticky, oranzové nebezpeci, zluté prekdzky nebo modte informace (Veber, 1982,

str. 137-138).

Na pracovisti vnimame jak samotnou teplotu v mistnosti, tak vlhkost vzduchu.
Dle vyzkum je pro ¢lovéka idedlni teplota v 1ét€ 20,6°-22,8 °C a v zim¢ 18,3°- 21,1 °C, zeny
a star$i osoby uvadeji v priméru o 0,5° vyssi teplotu, kterd je jim piijemnéjs$i nez ostatnim.
Pod vlivem extrémnich teplot mohou vznikat na pracovisti razné nehody (Stikar, 2003, str. 52).

Casto se vkancelafich objevuji i estetické prvky, které jsou jakymsi vyrazem
spolecenského postoje k zdkladnim Zivotnim potfebdm. VSak mistnosti by nemély byt
preplnény kvétinami, vazami ¢i keramikou a nemély by obsahovat plakaty, ty jsou neestetické.

Obrazy by mély mit svij stfed ve vysi oc¢i pracovnika. Celkové vSechny prvky vkladame tak,

aby k sobé¢ ladily (Veber, 1982, str. 199-200).

Je tieba zdlraznit vyznam potieby odpocinku, ta je pfirozenou reakci na inavu, pokud
se Clovéku jeho energie vyCerpa, piichazi potfeba spanku, Unava chrani organismus
pied celkovym vyCerpanim zasob energie. V piipadé€, Ze je zaméstnanec unaveny, pozorujeme
u né&j zhorSeni koncentrace a mysleni, vy€erpani a zvySenou senzitivitu (Nakonecny, 2014,
str. 399). Pokud se pracovnikovi b&hem pracovni doby nedostdvd dostatecné mnoZstvi
odpocinku, milze zaCit pocitovat Unavu, to napiiklad zpasobuji pfili§ kratké pauzy
na odpodinek b&hem pracovni doby/smény (Stikar, 2003, str. 54). Pracovni piestavky délime
na individudlni, organizované, piedepsané¢ zdkonem a neZzadouci, dle délky je rozliSujeme
na velmi kratké, které trvaji méné nez dvé minuty, kratké trvaji od dvou do deseti minut a
dlouhé vice jak deset minut. Unavu je lepsi piekonavat vice kratkymi prestavkami neZ jednou
dlouhou, také je dobré, pokud tu moznost mame, odpocivat aktivne (sportem) (Veber, 1982,

str. 170). Mezi pti¢iny vzniku Uinavy, ktera jsou zavislé na pracovni ¢innosti fadime psychické
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a fyzické pracovni podminky a nepravidelnou pracovni dobu, ty, které nejsou piimo ovlivnény
praci jsou: dlouhé dojizdéni do zaméstnani, nedostatecnd mzda nebo nedostatek nakupnich
moznosti v okoli zaméstnani (Desoille, 1961, str. 30). Pti vykonu bdélosti, ktery je ovliviiovan
délkou prace, prostfedim a také 24hodinovym cyklem, by nemél vznikat spankovy dluh (Stikar,
2003, str. 54). Unava existuje piirozena, ale také zbyte¢na (odstrafiuje se preorganizovanim
prace) a $kodliva (aginky se hromadi, poté se vyskytnou najednou) (Stikar, 2003, str. 54-55),
dale lze rozliSovat pocit tnavy a tnavu dusevni, fyzickou a objektivni (Nakonec¢ny, 2014,
str. 399). Nepfiznivy vliv monoténnosti prace lze odstranit kratkymi prestavkami, také je
pti takové praci i drobna zména schopna zvysit pohodu pracovnika (Stikar, 2003, str. 54-55).
Unavitelnost souvisi s pfibyvajicim vékem a pracovni Cinnosti (Nakone¢ny, 2014, str. 399).
Pti vysoké mife inavy muze dojit i k pfetizeni organismu, to zpiisobuje ztratu smyslové a
motorické koordinace, poruchu sluchu a zraku nebo dochazi az k mrakotnému stavu (Desoille,

1961, str. 43).

V ramci bezpecnosti prace zjistujeme nehodovost a urazovost a priciny, které je
zpusobuji. Zalezi na vykonnosti pracovnika, jeho ptipravenosti a dalSich ptredpokladech,
musime vzit v potaz i pozadavky prace. Kdyz se stane nehoda, vétSinou je na vinég lidsky faktor,
nehody se vice stavaji v nevyhovujicich podminkach. Pfi¢inami mohou byt: zdravotni stav
pracovnika, jeho nedostatek Usudkovych schopnosti nebo jeho znalosti ¢i zru¢nosti a
pohybovych dovednosti, dale také zapticinuji nehody nékteré osobnostni vlastnosti, piechodné
stavy nebo tinava (Stikar, 2003, str. 55), v posledni fadé Gitlumové stavy, emoce, uzivani drog
a alkoholu, duSevni stavy a pfiliSnd pracovni zatéZ. V nejcastéjSich ptipadech dochazi
k nehodam z diivodu dusevniho ¢&i télesného oslabeni (Stikar, 2003, str. 56). Organizace by se
mél neustale snazit o vyvarovani se nebezpecnym déjim a udalosti, které mohou jeji
zameéstnance potkat, dobrou prevenci mohou byt casté kontroly pracovist’ a pracovnich postupt,
legislativni prostfedky nebo pouzité sankce za poruSeni bezpe¢nosti prace, méla by mit
na paméti, ze nehody se stavaji ¢asto z néjakého nedostatku (napt. z nedostatku znalosti) nebo

v dasledku néceho (napt. v disledku inavy) (Paulik, 2018, str. 41-43).
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3.3 Vztahy mezi pracovniky

Vztahy na pracovisti jsou ve velké mife ovliviiovany pracovni skupinou, vykondvana
prace ma vzdy souvislost s vytvofenymi vztahy s ostatnimi pracovniky a se vzajemnou
spolupraci., tyto vytvofené vztahy ndm mohou napovédét i to, jaky maji pracovnici vztahy
k sobé samym. Celkové nalezneme ve spolecnosti osobnostné¢ vyrovnané jedince i jedince
konfliktni, taktéZ se s nimi potkdvame v pracovnim prostiedi. Pokud do nového prostiedi
vstoupi socidlné vyspély jedinec, vétSinou se spolecensky kladné projevuje, vstup je taktéz
ovlivnén jeho piizptsobivosti, ktera je vysledkem jeho vrozenych a ziskanych vlastnosti (Smid,

1985, str. 55-61).

Utady prace jsou vykonnou slozkou socialniho zabezpeéenti, spravuje aktivni i pasivni
politiku zaméstnanosti. Aktivné se podili na podpofe vzniku novych pracovnich mist,
poskytovani davek a nabizeni poradenské sluzby, k jeho pasivni politice zaméstnanosti fadime
vyplaceni davek a registraci nezaméstnanych, navic se celkové podili na vytvareni trhu prace.
Trhem prace rozumime prostiedim, ve kterém je rozprostfena pracovni sila, stfetava se zde
nabidka s poptavkou, v pracovnim svété se nabizi pracovni mista a taktéZ se poptavaji,
neobchoduje se zde se zbozim, ale s lidskymi schopnostmi. Mezi nejohrozengjs$i skupiny
na trhu préce patii jedinci méné kvalifikovani, jednici s niz§im vzdélanim, mentalné ¢i fyzicky
postizeni, ¢lenové mensin, ale také veék muze byt na trhu hendikepem, pracovni mista htife
hledaji lidé s nizkym ¢i vysokym vékem, dale pak Zeny (Burianek, Kuchat, Mazalkova, Moerel,

1995, str. 211-214).

Pracovni prostfedi ma vliv na utvareni pracovnich vztahi, pokud jsou podminky prace
neuspokojujici, dochdzi k vytvoreni vztahl negativnich, jelikoZ vztahy mezi pracovniky
dohromady utvafeji socialni klima na pracovisti (Smid, 1985, str. 41-51). Je vsak dilezité
pro pracovnika si stale udrzovat své dusevni zdravi pomoci streeny, ta vysvétluje, jak je dilezité
v naro¢nych situacich zachovat klid, byt trpélivy, naslouchat druhym a byt k nim vzdy laskavy.
Vénovani se psychohygien¢ pomahé pied nasledky negativnich postojii v ramci vzniklych
vztahti (Smid, 1985, str. 101). Ve vztazich také hraje dileZitou roli spoledenska konverzace,

diky ni miZeme navazat vztahy nové i si udrZovat jiz navazané. Tato konverzace mize byt
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vrozena, ale také naucena. Pfi komunikaci je vice G¢inny osobni kontakt nez kontakt skrze
mobilni a digitdlni sité, je dobré pii ni vyjadfovat svou otevienost a piirozenost a
nezapominejme na dilezitost nonverbalni komunikace ¢i pouziti doteku, Casto dokazeme

konverzaci odhalit pravou motivaci druhého (Ferrazzi, 2010, str. 109-150).

3.3.1 Zaméstnanec a nadrizeni

Obecné lid¢ by se k sobé méli chovat jako k sobé rovnym, to plati i na pracovisti, pokud
se vztah mezi nadfizenym a podfizenym zkazi, vétSinou na tom maji vétsi podil nadfizeni.
Je velmi dilezité vytvaret dobré vztahy mezi pracovnikem a vedenim, obéma by mély ptipadat
nejen formalni, ale také pratelské, organizace by mezi nimi neméla vytvaret znacné rozdily,
napiiklad vyrazn¢ odliSnymi kancelafemi (jeden ma luxusnéji zatizenou kanceldf nez druhy)
nebo privilegovanym parkovacim mistem. Pokud ma vedouci v prib&hu smény oteviené dvete,
je to symbolem upfimnosti ke svym zaméstnanctim. Samoziejmé kazda firma nebo organizace
ma sva pravidla a normy, které¢ nesmi byt ndsilné vynucovany ¢i ignorovany, to by totiz mohlo
znamenat pad organizace. Normy a pravidla by nemély byt primarnim cilem, pokud je vytvoien
néjaky mechanismus kontrol a norem, nemél by byt povazovén za spodni hranici vykonnosti,

nybrz za horni (Carney, Getz, 2013, str. 112-115).

Vztahy mezi vedenim a zaméstnanci by mély byt naplnény divérou. Autentické vztahy
je potieba tvofit mezi vS§emi zaméstnanci, vedenim i feditelstvim, jelikoz sdileji spole¢nou vizi,
a to vizi organizace. Ta, pokud Ipi na norméach a pravidlech, omezuje mySleni svych
byt informovani o vizich, zamérech, strategiich a o nové vytvotrenych provoznich zalezitosti
(Carney, Getz, 2013, str. 119-123). Je dilezit¢ nechat mluvit své zaméstnance o svych
problémech a vést s nimi dialogy, dodrZovat rovnopravnost, slu§nost a vzajemnou tctu, spravny
lidr je lidmi pfirozené¢ nasledovan, pokud komunikace zaostava, mliZe to pfivést organizaci
do potizi (Carney, Getz, 2013, str. 24-27). Pracovnik nemusi byt ve své praci $t'astny neustale,
ale m¢l by se mit na co t&$it. Jednotlivé zadané tikoly by mély byt ptizplisobeny zaméstnanci,
neni nutné vzdy ménit obsah tkolu, nybrz sta¢i pozménit zplsob zadani (Plaminek, 2015,

str. 38).
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Svoboda v praci zajistuje rovnost a naslouchani, sdileni vizi mezi zaméstnanci,
vytvateni spravného prostfedi pro rozvoj osobnosti a sebemotivace zaméstnancti, a nakonec

v§imani si chodu organizace (Carney, Getz, 2013, str. 14-15).

McGregor mluvi o teorii X a Y, v teorii X lidé nechtéji zodpovédnost, jsou spokojené;jsi,
kdyz je n¢kdo tidi, maji vrozenou nechut’ k praci, z toho divodu je potieba je kontrolovat a
fidit. V teorii Y, ke které se McGregor ptiklani, je pro zaméstnance diilezita seberealizace, svou
praci berou jako hru nebo dokonce odpocinek, funguje zde systém odmeénovani, pokud je
¢loveék ve vhodnych podminkéch, zodpoveédnost vyhledava, to podporuje jeho kreativitu a

ptedstavivost (Carney, Getz, str. 17-18).

3.3.2 Kolektiv

Jelikoz je €lovek tvorem spolecenskym, mé neustdlou potfebu se druzit s ostatnimi a
potiebu nékam patfit. Mezi lidmi dochézi k interakcim, pii kterych hraje hlavni roli verbalni i
neverbalni komunikace, tyto interakce vedou k vytvofeni vztahu a ten mé spolecné se
socialnimi vazbami vliv na spokojenost pracovnika v zaméstnani. Lidé jsou rlzni, néktefi
pracovni ¢innost vykonavaji kvili uspokojeni materialnich potieb, n¢kteti praci obohacuji svou

dusi (Hlusicka in Bednar a kol., 2013, str. 162-163).

V pracovnim prostiedi se osvéd¢ilo zavedeni tzv. ,,pracovnich skupin®, které provadéji
tymovou praci, diky nim je prace vykonana bez pfedchozi hierarchie, miZzeme ji oznacit
za ,,Spravnou praci“. Zaméstnanci se poté podileji na praci ve své pracovni skupin€ i mimo ni.
Tyto pracovni skupiny miiZzeme oznacit i jako ,.kruhy*, nabizeji pracovnikiim vhodné prostiedi
a vzajemnou podporu mezi jejich ¢leny (Carney, Getz, 2013, str. 124-126). Spolupraci
dosahneme lepsiho vykonu pracovnikli, nez by jednotlivé ukoly vykonavali individudlng,
nadfizeny by mél vytvaret pro spolupraci podminky (Plaminek, 2015, str. 33). Zamé&stnanci by
se méli pfimo podilet na pracovnim procesu, toto podileni se zabrafiuje budoucimu odcizeni se
od prace, mezi nastroje participace patii pravé tvofeni tymu, zlepSovani pracovnich podminek
nebo naslouchani zaméstnancim. Na trhu prace nachdzime participaci na vysledcich

organizace/firmy, na jejim vlastnictvi (akcie), to je ale zaleZitost podnikatelského svéta, anebo
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ve form¢ spoluprace vyrobcti sméfujicich k lepSimu postaveni na trhu (Burianek, Kuchat,
Mazalkova, Moerel, 1995, str. 285-290). Tyto skupiny byly zkoumany mnohymi védci,
napftiklad se jim vénoval ve svych Hawthornskych experimentech Elton Mayo, experimenty se
zamg¢fiily na pracovniky a jejich reakci na zmény v pracovnim prostiedi (fyzické zmény). Z této
studie vyplynulo, ze pro pracovniky jsou vztahy mezi kolegy velmi dulezité, zvIast’ v pracovni
skupiné, kde ptevladaji nad finan¢ni odmeénou, jelikoz jim ziskana pozice uvnitf piindsi jiné,
pro n¢€ hodnotngjsi vyhody jako je naptiklad zvySeni kontroly nad svym prostfedim nebo snizeni
zéavislosti na vedeni. Pracovnici do skupiny pfindseji svou motivaci a hodnoty, jejich chovani
se ji pfizplisobuje a spole¢né si jako kolektiv utvéieji normy, které jsou pak specifické

pro danou skupinu (Keller, 2007, str. 32-33).

Na pracovisti také vznikaji z riznych divodi konflikty, ty mizeme délit na konflikty
cilové, bud’to maji dvé strany rizny cil nebo voli stejné prostredky k dosazeni opacnych cila,
poté miize nastat konflikt roli, kdy osoba se citi neuznavéana ve své roli nebo s ni neni spokojena
nebo o jedno misto bojuje vice lidi. Zda v konfliktu jsou osoby, které maji rozdilny pohled
na véc a pouze jedno stanovisko je obhajovano jako jediné spravné, jednd se o konflikt
dodrzovéni. Zavazny je také konflikt vztahti, kdy maze dojit k tomu, Ze se osoby v konfliktu
nemohou vystat (Merg, Knddler, 2007, str. 134). Konflikt se nachdzi az ve Ctvrtém stupni
v cesté k roztrZzce, v konfliktu se snaZi jeden partner druhého donutit, aby jednal v souladu
s jeho ndzory a hodnotami. Tomu ptedchazi diskuze (1.stupen), kdy komunikacni partneti
prezentuji své nazory, poté spor (2.stupeir), kde se kazdy snazi ptenést svilj ndzor na druhého a
hadka (3. stupen), pfi které dochazi k nuceni své pravdy druhému. Patym stupném je roztrzka,
ktera jednomu nebo obéma partneriim zptisobuje bolest (McConnon, McConnon, 2009, str. 42-

43).

Pokud se do konfliktu dostaneme, v prvni fadé je dulezit¢ dat najevo svému
komunika¢nimu partnerovi, Ze jeho ndzory, pocity nebo imysly jsou z nasi strany uznavany,
jelikoz jsou pro nas stejn¢ dulezité jako ty nase, je dobré partnera vyslySet a dodat mu pocit, ze
ho vnimame (McConnon, McConnon, 2009, str. 97-99). Uvédomme si, ze pozadavky partnera

jsou reakei na jeho potieby, které jsou ndm ukryty, je dobré tyto za pozadavky skryvajici se
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potieby odhalit (McConnon, McConnon, 2009, str. 100). Poté je na Case zacit s partnerem
spole¢n¢ hledat feSeni konfliktu, na kterém se partner podili a navrhuje feSeni, zjiStujeme, jak
doséhnout toho, aby byly ob¢ strany spokojeny, je tfeba konflikt uzavtit s tim, ze se obé strany
citi jako vitézi (McConnon, McConnon, 2009, str. 101-102). Zkratka pro zvladnuti konfliktu je
potieba si zachovat sebetctu, pokusit se vcitit do druhého a nesnazit se ho zménit, své
stanovisko chytfe obhajovat, a predev§im predchazet konfliktim jako takovym (Merg, Knodler,
2007, str. 134). Dal§im doporucenim k vypotadani se s konfliktem je: od problému neutikat a
celit mu, pochopit partnera a jeho thel pohledu, snazit se neroz¢ilovat, ovladnout své emoce a
citit za n€ zodpovédnost, ale také se jim nebranit, nckdy je uZzitecné si udélat od komunikace

pauzu a poté pokracovat (Lilley, 2020, str. 158-162).

Konflikty mohou na jednu stranu branit ve spolupraci, ale na druhou stranu jsou pro
organizaci dilezité, diky nim mizeme vyhodnocovat funk¢nost systému, nalézt, kde se nachazi
problémy, kter¢ by v budoucnu mohly organizaci usSkodit. Neékteré konflikty mohou
dynamizovat skupinu a pfipravit podminky pro jeji vyvoj (Plaminek, 2015, str. 34). Také mize
konflikt posilit vztah a divéru mezi spolupracovniky, Ize jim dosdhnout vzajemného
porozuméni a vytvoteni nového a SirSiho pohledu na dany problém (McConnon, McConnon,

2009, str. 40-41).

Nicméné se v prubehu pracovni Cinnosti Casto setkdvame se vznikem neshod mezi
pracovniky, konflikty, které jsou vétSinou emocionélniho charakteru, jsou na dennim poradku.
Mohou vSak vzniknout i vztahy, které jsou pro jednoho nebezpecné, zasahuji mu do pracovniho
1 osobniho Zivota. Mluvime zde o mobbingu, ktery se d4 pfirovnat k Sikané ¢i psychickému
teroru. Cilem agresora/mobbera je zabranit druhému v komunikaci, spolupraci a vytvareni
socialnich vazeb. Mobbing miizeme definovat jako: ,,/adu negativnich komunikacnich jednani,
kterych se dopousti jednotlivec nebo vice osob viici druhému cloveku po delsi dobu* (Kratz,
2005, str. 15-16). Obéti muze byt kazdy pracovnik, neni znam zadny typicky profil obéti, Castéji
se vSak obéti vyznacuji precitlivélosti, kiehkou nervovou soustavou, jsou to lidé snadno
zranitelni a vétSinou nemayji silu se pfi konfliktech branit. Obory spojené s vy$S§im rizikem

vyskytu mobbingu jsou obory zdravotnické, sociadlni a Skolské, také casty vyskyt
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zaznamenavame ve statni spravé nebo v télesné vychoveé, zeny maji vyssi riziko byti obéti
0 75 % vice nez muzi (Kratz, 2005, str. 20-22). Jsou rizné diivody, pro¢ vznik4, mize to byt
strachem ze ztraty pracovniho mista nebo ze ztraty image u kolegl ¢i Ze pracovnikovi muze
jiny néjak uskodit (Merg, Knddler, 2007, str. 133-134). Na vin¢ také Casto byva negativni
atmosféra vznikla na pracovisti, pracovisté, kde je v malé mife dodrZzovéana etika, vznikaji
souboje o pracovni mista a strach ze ztraty zamé&stnani, dale pak mobbing podporuje Spatny styl
fizeni, vyskytuje se Castéji v organizacich, kde se nedodrzuji pravidla a normy, na pracovniky
cekaji stale Casté zmény, vedeni konflikty nefesi a zaméstnanci jsou neustale pod naporem
kritiky. Zpravidla s vyskytem mobbingu je detekovana nespokojenost zaméstnancii
(Svobodova, 2008, str. 34-38). V kazdé organizaci se objevuji osobnosti, které jsou celkove
vnimany jako silné, jsou to tzv. viidci minéni. Byvaji povazovani za vzor pro ostatni, proto je
dilezité, jaké jsou jejich nazory a jak se chovaji, jelikoz jejich ptipadna pasivita mize brzdit
cely pracovni proces i1 organizaci samotnou (Bedrnova, Novy, 2007, str. 390-394). Mobbera
muzeme charakterizovat jako ¢lovéka, ktery je egocentricky, nadiazuje se nad druhé, ¢asto ma
odli$né nazory, postradd empatii a zpravidla svadi vinu na druhé, pfitom vétSinou chybi
nariznych poradach & Skolenich (Svobodova, 2008, str. 47-49). Uto¢i na svou obgt
sarkasmem, ironii, sledovanim, odposlouchdvanim, ale také Casto obét pomlouva a sdéluje ji
chybné informace, v neposledni fadé uto¢i mimoslovné gesty, neposlouchanim ¢i
nepozdravenim (Svobodova, 2008, str. 65-70). Pokud je pracovnik mobbingem zasazen,
nejdiive by mél zanalyzovat situaci, dale se pak rozhodnout, zda uto¢nika konfrontovat slovné¢,
vyhledat odbornou pomoc nebo dokonce pracovni vztah v organizaci ukoncit (Merg, Knodler,
2007, str. 133-134). Jako ditkaz a zaroven jako obrana mize poslouzit vedeny denik mobbingu,
ktery po piedlozeni vedeni zvySuje diveéryhodnost a podrobné popisuje jednotlivé utoky,
v deniku by nemél chybét datum a cas ttoku, jeho popis, kdo je agresor a kdo byl pfi Gtoku
pfitomen, dny, které zasazeny stravil diky utokiim u Iékate nebo do prace nepfisel, dale dny,
ve které se nedostavil agresor. V této situaci mize byti rddcem 1 oporou partner, rodina,
nadfizeny, lékaf, svépomocnd skupina nebo telefonni poradna. Dale je moZzné se branit
pozitivhim mySlenim nebo sebevédomym vystupovanim (Kratz, 2005, str. 90-108). Mobbing

vzniké vzdy néjakym konfliktem, ten je vétSinou nefeSeny a timto se dale stupniuje, v této fazi
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jsou mobberovy utoky malé a nepfimé, v dalsi fazi se zacinaji objevovat cilené, intenzivnéjsi a
agresivnéjsi utoky a vyvolavani napéti u obéti, které se v disledku tohoto méni chovani
negativnim smérem, nasledné se stavaji utoky vetejnou zalezitosti, miize dojit ke zvySeni poctu
agresort, posledni fazi je uplné vylouCeni obéti z kolektivu (Svobodova, 2008, str. 40-42).
V osob¢ obéti se ztohoto utlaCovani vytvareji uzkosti, nervozita, vycerpanost, nechut
do zivota, je zde riziko zhorSeni zdravotniho stavu ¢i vzniku posttraumatického syndromu,
zasazenému se piihorSuje v oblasti vztahtl, socialnich vazeb, mize dojit ke ztrat¢ zaméstnani

nebo v nejhorsich piipadech k pokusu o sebevrazdu (Svobodova, 2008, str. 83-84).

3.3.3 Kultura organizace

Organizace je socialnim Utvarem, ktery ma svou strukturu, integraci, adaptaci a své cile,
také muZzeme fict, Ze mé vzdy technickou, ekonomickou, organiza¢ni a pravni stranku.
Manazerské teorie se od 80-90 let 20. stoleti rozsitily o humanistickou stranku, ktera zahrnovala
zkoumani vedeni zaméstnanct, ¢innost manazera, vytvoreny socialni systém organizace atd.
Systém fizeni organizace dovoluje zit pracovnikiim spole¢ny zivot v zaméstnani (Bedrnova,
Novy, 2007, str. 417-429). Soucasti organizacni kultury je eticky kodex, socialni klima,
odménovani, ale také vira, organiza¢ni klima obsahuje vlastnosti kulturniho prostiedi a pohled
zameéstnancl na né, jelikoz takové klima ovliviiuje chovéani pracovniki, takze pokud je kultura
naruSend ¢i ohrozena, vyvolava to u vSech ¢lent urcité reakce. Jedinec se do organizacéni kultury

zacCleni pfirozenou socializaci (Paulik, 2018, str. 135-137).

Kdybychom si méli organiza¢ni kulturu rozebrat na jednotlivé urovné, kdy kazda
odkryva urcitou hloubku organizace, zacali bychom tou, ve které se dozvidame o pracovnikoveé
pohledu na svét celkové, mizeme zde zachytit jeho predstavy o pravde, o povaze ¢lovéka a
svych spolupracovnicich, také jeho minéni o svété, o organizaci a o mezilidskych vztazich.
KdyZ se posuneme o Uroven vys, nalezneme zde hodnoty, normy a pravidla téZ organizace a
v posledni Grovni uz vidime, jak se organizace projevuje navenek, jaké si utvofila ritualy,
obfady nebo jakym zplisobem je vyfeSeno vybaveni pracoviste¢ (Bedrnova, Novy, 2007,

str. 432-433).
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Organizace se spoleCnosti, nejen se svymi zaméstnanci, komunikuje slovné, pomoci
symbolil (obtady, ritualy) nebo se predstavuje pod svymi logy, architekturou nebo vybavenim
pracovisté (Bedrnova, Novy, 2007, str. 446-453). Silnd organizacni kultura chce, aby jeji
zaméstnanci méli spravné a zietelné informace o jejich prvceich, také aby se Casto s t€émito prvky
setkavali a aby bylo ziejmé, jaké chovani je pozadovano a jaké bude sankciovano. Celkové by
takové organizace méla mit ukotvené hodnoty, ndzory a normy chovani a ty by méli byt vSem

pracovnikiim zndmy (Bedrnova, Novy, 2007, str. 435).

Co se tyka fizeni spolecenskych vztaht, tak vedle Sifeni pravdivych a jasnych informaci
v organizaci, by mélo spontann¢ vzniknout za spravnych podminek prostiedi aktivni
sebekontroly, ve kterém dokazi zaméstnanci jasné definovat a popsat navazané vztahy, maji
odpovédnost za vysledky, které pak nasledné ovlivni celou organizaci a dostavaji od svych
kolegli a nadfizenych zpétnou vazbu. Pokud je toto prostiedi vytvoreno, 1ze nasledn€ probudit
v zaméstnancich soutézivost, ktera je prirozenym chovanim kazdého ¢lovéka. M¢li bychom mit
na paméti, ze soutézivost se muze lehce zvrhnout do soutézivosti, ktera je nezdrava a podnécuje
konkurenci mezi pracovniky, proto bychom nejdiive méli zvazit, zda je vytvoreno prostiedi
divéry a aktivni sebekontroly. Soutéz by méla slouzit ku prospéchu celku. V ptfipadé, ze
zachytime prvni zndmky nezdravého soutéZeni, miizeme pouZzit tyto metody k odstranéni:
snizime hodnoceni, trestime jednotlivce za vykony na tkor spolupracovniki, zavedeme vétsi
miru kolektivniho rozhodovéani a vice se z manazerského hlediska zaméfime na skupinu.
DalSim utvarem spolecenskych vztahli v organizaci je tym, do tymu zafazujeme pouze
kompatibilni lidi (nelze umistit dva dominantni jednice do jednoho tymu) a ponechdme jim
piirozené rozdé€leni socialnich roli. Posilou pro takové tymy mohou byt teambuildingy, které
podnécuji neformalni komunikaci, ale neni mozné se na né stoprocentné spolehnout, jelikoz
zakladem tymu je vnitfni manaZerské ¢innost. V posledni fad€ pracovnici potfebuji mit ve svém
zamé&stnani urcitou stalost, ale také je dobré vytvaret néjaké zmény, zmény a stalost by mély
byt v rovnovaze, tuto rovnovahu pozname z pocitu zaméstnance, ktery nemusi vynakladat
velké usili k tomu, aby do skupiny patfil a aby si v ni udrzel misto (Bednatr a kol., 2013,

str. 48-64).
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Do povédomi odbornikii se dostal koncept ,,ucici se organizace®, ten podporuje tymové
uceni, systematicky pfistup, sdileni vizi a mysSlenkové modelovani. Zkratka je konceptem
pfindsejici neustdlé vzdélavani pracovnikli v pribéhu pracovniho procesu (Paulik, 2018,

str. 140-141).

3.4 Techniky pro zaméstnance a zaméstnavatele

Existuje spousta technik, které mohou pomoct zvysit miru osobni pohody. K jejimu
zlepSeni a udrzeni je potieba si vybirat cile piinasejici nejvétsi uspokojeni, vyhledavat pozitivni
stranky udalosti nebo své zazitky ¢i zkuSenosti pfehodnocovat smérem k pozitivnu, svou
nespokojnost je mozné nahradit oblasti, kde jsme spokojeni (nespokojeny v praci — nahrazuje
to rodinnymi vztahy), je tfeba neulpivat pouze na uspokojovani jedné zivotni potieby, mély by

byt vyrovnané a na zavér vyuzivat své zdroje osobni pohody (Blatny, 2010, str. 210).

Seligman doporucuje naucit se vdécnosti, jelikoz pravé vdécnost nas nuti prozit
minulost pozitivné a pokud ji nékomu druhému vyjadiime, zlepsuje to obecné vztah s danym
clovékem. Déle je tu moznost vedeni si deniku nebo zapisniku, kam kazdy den jedinec zapisuje
tf1 pozitivni véci, které se mu za den staly, s tim ptichdzi uvédoméni, pro€ se tak staly a casem
muizZeme pozorovat zlepSeni v mife osobni pohody. Také je zde nastinéna prace s pozitivnimi
strankami ¢lovéka, zkratka ke zlepSeni délejme to, v ¢em jsme dobfi a taktéZ tim pozitivné

ovlivitlujeme osobni pohodu (Seligman, 2014, str. 43-54).

Digitalni svét muze taktéZz pfispét ke zlepSeni osobni pohody a efektivnosti prace,
pomoci digitalnich intervenci (email, textova zprava) na pracovisti, které pfimé&ji pracovnika,
aby je vyuzival pravidelné a v kratkém €asovém horizontu a nabizeji terapeutickou podporu

(Carolan, Harris, Cavanagh, 2017).
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3.4.1 Smich a prace

Pti kazdé kancelarské praci je dulezité dodrzovat spravnou polohu téla, klidné, hluboké
dychani branici, to zvysuje pracovnikovu vykonnost a oddaluje jeho unavu, dilezité jsou také
kratké¢ prestavky, 1 kdyby mél jen pracovnik vyjit o patro vyS a zase se vratit

(Nespor, 2020, str. 51).

Smich je dulezity i v pomahajicich profesich, mizeme se naptiklad zeptat klienta na to,
co ho vposledni dobé rozesmalo, tak zjistime, ¢emu se sméje a co mu zvedd naladu
(Nespor, 2020, str. 70). Pfi socialni praci je potieba se do klienta vcitit, ale neztotoziiovat se
s nim, smich je dobré pouzivat v dennich stacionafich s mentalné postizenymi, ve véznicich
pro mladistvé nebo se zavazné¢ nemocnymi (NeSpor, 2020, str. 85). Smich také funguje jako
psychoterapie, posiluje motivaci, ¢lovék diky nému vyuZzivd metafory nebo dokaze zménit
celkovy vztahovy ramec, i po chvilce smichu klient vidi pozitivné&ji (objektivnéji) a jeho mysl
je pruzngjsi (Nespor, 2020, str. 102). V tymové praci nabizi dobrou pracovni atmosféru a
sounalezitost, zmiriiuje napéti, 1épe se s nim zvladaji konflikty a zvysuje produktivitu prace,

navic s nim mizeme ukoncit jakoukoliv debatu (NeSpor, 2020, str. 119).

3.4.2 Rozeznani komunikaénich typt

Pro zlepSeni komunikace s pracovniky nebo s vedenim je uZite¢né dokdzat rozeznat
jednotlivé komunikacni typy, to vede k pochopeni komunikacnich partneri a snadnéjsi
spolupraci s nimi. Asertivni typy lidi se snazi dosahnout svého cile co nejrychleji a
nejefektivnéji, jsou energicti a piimi, nemaji radi ztracet Cas, jelikoz jejich vysledky a uspéchy
musi piijit, co nejdiive (McConnon, McConnon, 2009, str.31). Za nekonfliktni typy
povazujeme ty, ktefi plsobi pratelsky, citlive, radi naslouchaji druhym, rychle se ptizpisobuji,
Casto spolupracuji v tymech a konfliktim se pfedev§im vyhybaji (McConnon, McConnon,
20009, str. 32). Ti, ktefi jsou perfekcionisté, detailisté, ke vSemu potiebuji predpisy a navody,
neradi zaukoluji druhého a nechtéji pracovat v tymu, ty oznacujeme jako analytické typy
(McConnon, McConnon, 2009, str. 33). Naopak spolecenské typy postupy a navody

nedodrzuji, jsou stale pozitivni, radi se pozastavi u novych véci, libuji si byt sttedem pozornosti,
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nevynechaji jedinou spoleCenskou akci, generalizuji svét a v lidech probouzeji nadSeni

(McConnon, McConnon, 2009, str. 34-35).

3.4.3 Jednani s problematickymi typy

Problematickych typt lidi je n€kolik a s n€kterymi se setkdvame na pracovisti, abychom
dokézali tento typ rozeznat, pozorujme chovéni ¢loveéka ve tiech rliznych situacich, berme
v potaz stres, ktery muze aktudlné plisobit na nas i na pozorované¢ho a zkusme problematicky
typ odhalit v rozhovoru (Lilley, 2020, str. 24). Pokud je nas vedouci v tento okamzik roz¢ileny,
neni doporuceno se s nim utkdvat a nechat se vtahnout do hadky, také neni dobré reagovat
kiikem nebo utékem, pockejme, az se uklidni (Lilley, 2020, str. 35-36). U problematického
kolegy oddélujeme praci a osobni zivot a neproméiiujeme spolupraci v konkurenci (Lilley,
2020, str. 43). Pokud se setkdme s problematickym zaméstnancem, nedovolme, aby problémy
nartstaly a pokud je nutné, konzultujeme vse s pravnikem (Lilley, 2020, str. 57). V pracovnim
prostfedi se miizeme setkat napiiklad s agresivnimi typy, s vSeznalkama, s negativistama nebo
s vahavymi, velmi usluznymi nebo netecnymi typy lidi (Lilley, 2020, str. 16-22), dale mohou
napachat Skodu tyrani, manipulatofi, rejpalové nebo ti, kteti si libuji v kleveténi (Lilley, 2020,

str. 63-107).

3.5 Jak motivovat své zaméstnance

Spokojenost a motivace spolu utvari vztah, ve kterém spolupiisobi pracovni podminky.
Pokud je zaméstnanec nespokojeny s vnéjSimi podminkami prace, muze dojit k jeho
demotivaci, ale v ptipad¢€, Ze jsou pracovni podminky dobré, jeho motivace je jimi nepfimo
ovlivnéna, tedy mizeme fici, Ze vetsi vliv na spokojenost pracovnika maji podminky, které jsou
neuspokojujici. Témito podminkami Casto jsou moznosti kariéry, mzda, fyzické podminky
prace, organizace fizeni a kvalita vedeni, zpiisob, kterym organizace pecuje o své zaméstnance
a charakter spolupracovniki (Bedrnova, Novy, 2007, str. 390-394). Clovék si neustale udrzuje
svou osobni pohodu, je to pfirozeny lidsky motiv, nikdo nechce byt nestastny (Blatny, 2010,

str. 210).
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Motivace tvoii nasi zékladni osobnostni strukturu a zaroven je soucasti dynamiky
osobnosti ¢loveéka (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 226), je nekone¢na a proménliva
(Maslow, 2021, str.49), je Cinitelem naSeho uspéchu. V pracovni sféfe znamend umeéni a
energii vést sebe a ostatni (Merg, 2007, str. 37). RozliSujeme tfi dimenze, kde ptsobi. V prvni
dimenzi motivace usmériuje, diky ni se Clovék orientuje na n¢jaky podnét nebo se od n¢ho
odvraci, druhd dimenze urcuje mnozstvi vynalozeného tsili k dosazeni cile, tieti predstavuje
prekonavani ptekéazek (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 226). Maslow rozdéluje motivaci
na primarni, kde zafazuje fyziologické potifeby a na sekundarni, kde nalezneme tfeba
nakupovéni auta nebo obleceni, jednoduse nase ptani. Jestli je jedno pfani vyplnéno, vyhleddme
okamzit¢ dalsi (Maslow, 2021, str. 46-49). Uvniti nasi osobnosti pracuji motivy neboli
pohnutky, kviili nim motivace vznika, je to hybna sila osobnosti a my ji dokdzeme pozorovat
zvenci jako motivované jednani (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 226), ale ne vSechny
nase reakce a chovani jsou motivovany, nemotivovanym jednanim je napiiklad dospivani nebo
sebeaktualizace (Maslow, 2021, str. 55). Vzdy je motivovan cely jedinec, ne pouze jeho ¢ast,
kdyz si vezmeme za ptiklad jidlo, jeho pfijimanim je uspokojen cely ¢lovek, ne jeden organ,
kdyZ je €lovék hladovy, zintenziviiuje se jeho vniméni, pfichazi k nému vzpominky na dobré
jidlo, zacina byt nervoznéjsi a jeho myslenky se orientuji na jidlo (Maslow, 2021, str. 45).
Existuje 1 motivace nevédoma, jeji ptic¢inu si ¢lovék ve svém jednani neuvédomuje, zkratka
neznad divod svého jednani a Casto tomuto nezndmému diivodu piikladd nepravy vyznam,
jelikoz ten hlubsi nezna nebo ho blokuje jeho vlastni psychika a chrani ho tim pfed hrozbou

(Nakone¢ny, 2014, str. 92-96).

Pracovni motivace ovliviiuje nejen ¢lovéka samotného, ale 1 prosperitu organizace, ve
které pracuje, prace je totiz Cinnost motivovana, pracovnik ji vykonava zamérné, cilevédome a
subjektivng, ovliviiuje jeho pracovni vykon, pracovni pozici, roli nebo zadané ukoly (Bedrnova,
Novy, JaroSova, 2012, str. 245-246) a je pro n¢j tak dulezitd, jako je spojena s jeho zakladnimi
potfebami (Maslow, 2021, str. 78). Jinak fe¢eno motivace pracovniho jednani je procesem,
ktery usmériiuje pracovnikovo usili a zdroje k samotnému vykonu prace (Bedrnova, Novy,

JaroSova, 2012, str. 245-246). Nakone¢ny ji rozd¢luje nasledovné: intrinsicka motivace
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obsahuje motivy, které jsou praci uspokojovany, napiiklad pocit ¢innosti, kontaktu, vykonu,
moci a seberealizace, naopak extrinsickd motivace zmiiluje motivy, které jsou uspokojovany
disledky prace jako jsou penize, kontakt, uplatnéni, konzumace a sexualita (Nakone¢ny, 1992,
str. 123). Jinak bychom jesté mohli délit pracovni motivaci na aktivni, podporujici a potlacujici
(Ruzicka, Drazska in Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 245). Dulezitymi funkcemi prace
je zabezpeceni zékladnich prostredkil pro zivot a vytvofeny fad a smysl zivota. Organizace by
se méla zasadit o spojeni vnéjSich podnétd s vnitini motivaci zaméstnanct a neustale jejich

motivaci posilovat, dobrym posilova¢em jsou odmény (Paulik, 2018, str. 87-88).

Pokud chceme analyzovat pracovni motivaci, musime vyuzit nepiimych metod a
postuptl, jelikoz ¢lovék si mnohdy svou vnitini motivaci neuvédomuje. Vyuzivame metody
rozboru vysledkd prace, rozboru zivotopisu, rozhovoru, zicastnéného nebo systematického
pozorovani ¢i nékterych projektivnich technik. Pti zucastnéném pozorovanim musime mit
na paméti to, ze stejné chovani mohou zplisobovat rozdilné motivy, a naopak odlisné chovéani

motivy totozné (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 255).

3.5.1 Zdroje motivace

Motiva¢nim faktorem je zkracené to, co nas motivuje (Merg, 2007, str. 39). Nejdiive si
ale rozdélime motivaci na vngjsi, kam zafazujeme odmény nebo uznani, a vnitini, kam patfi
z4jem a uceni se, dale pak jesté existuje rozdéleni na prvotni motivaci a druhotni motivaci,
v prvotni nachdzime napfiklad hlad nebo Zizen a v druhotni lasku nebo jistotu. Motivaéni
faktory také muizeme rozdélit, na ty, co Cloveka uspokojuji a na ty co ho neuspokojuji.
Pro zaméstnance mize byt uspokojujicim faktorem tfeba wuznani v praci, podpora,
zodpovédnost, osobni rozvoj a smysluplnost prace, naopak neuspokojujici faktor je ten, ve
kterém zaméstnanci néco schazi, ¢asto neuspokojeni nachdzime v podnikové politice, ve
smérnicich, vztazich s nadfizenymi, v platu nebo pracovnim statusu, to pak zaméstnance
demotivuje k jeho praci (Merg, 2007, str. 41). V minulosti byly hlavnimi motivatory k pfeziti
hlad nebo zizen, dnes spise lidé usiluji o uznani (i malé uznani dokaze ¢lovéka motivovat), jsou

vvvvvv

str. 98). Faktory pusobici pfi pracovnim procesu jsou objektivni (druh ukolu) a subjektivni
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(pracovni navyky), kazdy pracovnik ma své psychologické divody k pracovni ¢innosti, tyto
divody odkazuji na jeho pracovni motivaci, prave ta zplisobuje, ze zaméstnanec ve své praci
setrvava, vklada do ni energii a Gsili. Musime ale brat v potaz, ze pii kazdé ¢innosti pracuje
vice motivl soucasné, vSechny pohnutky a pobidky v nas vyvolavaji urCité tendence, ty pak se

odrazi v nasem jednani (Nakonec¢ny, 1992, str. 121-122).

3.5.2 Stimulace

Pracovnika lze ovlivnit stimula¢nimi prostiedky, které spravné zvolime poznanim jeho
motivacni struktury, pak vhodné vybirdme stimula¢ni podnéty (Bedrnova, Novy, JaroSova,
2012, str. 259). Témi muze byt hmotnd odména, kterd nemusi byt vzdy finan¢ni, dulezité je,
aby byla vyplacena v co nejkrat§im ¢ase po vykonu, aby zaméstnanec védél, za ktery vykon
odménu dostal, a pfedevsim aby jiz pfed samotnym vykonem byla nastavena pravidla pro jeji
ziskani (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 260-261). Pokud pracovnika odménujeme,
pracuje, pokud pfestaneme s odménovanim, jeho prace se pravdépodobné zastavi (Plaminek,
2015, str.16). Dalsim podnétem muze byt moznost kreativity nebo vytvofeni autonomie
zaméstnance (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 260-261), neustalé zlepSovani pracovnich
podminek nebo vytvofeni takového prostiedi, které poskytuje praci, kterou zaméstnanec
povazuje za soucast svého Zivota a pii které se ztotoziuje s cili organizace a podili se na jeji
image (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 264-265). Pracovni skupiny jsou také dobrou
stimulaci, kdyZ je uvnitf ni vytvofena divéra a dobré prostiedi, posiluje jedinciim sebevédomi,
pokud ne, miZe dochdzet k negativnim dopadiim, napiiklad vysokou soupefivosti mezi
zaméstnanci (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str.262-263). Stimulujeme pracovnika i
zpétnou vazbou, kterd prichazi bud'to hned po vykonu nebo v jeho pribéhu, je dilezité do ni
zahrnout ocenéni pracovnika, komentat ke spravnému postupu a vyzdvihnuti jeho dileZitosti
v organizaci (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 262). Ve shrnuti ovliviiujeme stimulaci
pracovnikiv vykon (pochvalou, dobrymi vztahy), jeho tvofivost (uznanim, pozitivnim
hodnocenim), osobni rozvoj (podporou ve vzdélani), spolupraci (soutézivosti ve skupinach) a
odpovédnost (zpétnou vazbou) (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 266-268). Za Spatnou

stimulaci povazujeme nésili, vydirani, natlak a manipulaci (Plaminek, 2015, str. 17).
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Dilezita je sebemotivace, ta pomaha si utvofit navyky diky odménam, které motivaci
posiluji a tim, Ze vznikly pozitivni pocit z odmény zpusobi, Ze vykonanou aktivitu zopakujeme
(Junge, 2021, str. 98). Kdyz se chceme motivovat, musime piijmout to, Ze bychom se neméli
zamg¢fit na cil, nybrz na systém (Junge, 2021, str. 51), jelikoz pocit z dosazeni cile a uspéchu je
docasny, uspésnéjsi je trvaly vytvoreny systém, zameéime se na proces dosahovani uspéchu, ne
na jeho produkt, zaroven nas cil by mél jit ruku v ruce s jeho procesem, je to pak pro ¢loveka

ptirozenéjsi a snaze se k cili dostane (Junge, 2021, str. 53-55).

3.5.3 Co brani uspésné motivaci

Frustraci rozumime jako znemoznénim realizace néceho, v naSem piipad¢ frustrace
miZe znemoznit motivovanou ¢innost nebo uspokojeni néjaké potieby. V situaci, kde frustrace
pusobi, miiZze byt neptitomen pfedmét, coz je skutecnost, kterd je cilem motivovaného jednani
nebo v se v situaci objevuje néjaka prekazka, kterd brani motivované Cinnosti, piekazky jsou
vnitini, vnéjsi nebo objektivni. Na frustraci kazdy reaguje jinak, né¢kdo utokem, nékdo regresi,
stereotypizaci nebo né¢jakym druhem agrese. Reakce souvisi s odolnosti vici frustraci, lidé maji
urcitou frustracni toleranci, ta se dé posilit rozvojem osobnosti, ale jinak je vytvotena spolecné

s lidskych temperamentem (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 233-234).

Deprivace mé velmi zasadni dopad na lidskou psychiku, projevuje se, kdyz nejsou
uspokojovany zékladni lidské potieby. Je senzoricka, emocionalni, socialni nebo jsou ohrozeny
zakladni biologické potfeby. Nejzraniteln€j$i jsou jedinci v obdobi dospivani a détstvi

(Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 234).

Motivy mohou dojit do konfliktniho stavu. Naptiklad v ptipad¢, Ze se snazime soucasné
uspokojit dva nebo vice motivli soucasné (apetence-apetence), nabizeji se nam dvé moznosti,
ale ani jedna se nam nejevi jako pfizniva (averze-averze), dochazi k ambivalenci, kdy mame
protichiidné tendence k jednomu motivu (apetence- averze), cil je pro jedince negativni (nechci,
ale musim), ale je okolim do néj nucen nebo naopak cil je pro néj pozitivni (chci, ale nesmim),

ale je od n¢j okolim odrazovan (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 235).
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Hmotné odmény nejsou dle psychologii tolik vyznamné, presto pokud jimi Cloveka
odménime, vytvofi si spojeni mezi vykonanou aktivitou a odménou, poté je moznost, zZe tuto
aktivitu bude vykonavat znova ze svého nadSeni. V organizacich jsou hmotnymi odménami
ruzné benefity nebo prémie, organizace si jsou jisté, ze prave toto jejich zaméstnance motivuje.
Ale pokud tyto benefity nebo prémie maji urcitou Cetnost, pravidelnost a stalost, ztraceji svou
motivacni silu. Postupem ¢asu jsou odmény vnimany jako povinnost zaméstnavatele, nikoliv

jako odmeény za dobie odvedenou praci (Carney, Getz, 2013, str. 154).
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4 Prehled dosavadniho poznani

Spokojenosti zaméstnancti se zabyvala jiz v roce 2010 Jana Sulcova, ktera zjistovala ve
své bakalaiské diplomové praci spokojenost a dilezitost podminek prace u jednotlivych
respondenttl, ktefi byli ifedniky pobocky jedné okresni spravy socidlniho zabezpeceni, navic
jeste zjistovala jejich aktudlni spokojenost s podminkami prace. Vysledkem tohoto vyzkumu
je nalezeni rozdilu ve vnimani osobni dulezitosti mezi okolnostmi a podminkami prace, dale
rozdilu mezi aktualni spokojenosti ufednikii a aktudlnimi podminkami v zaméstnani a nasledné
pfi porovnavani predem rozdelenych vekovych skupin se také vyskytly urcité rozdily. Celkovée
v roce, kdy byl vyzkum provéadén, byly afednici okresni spravy socialniho zabezpeceni spise
spokojeni ve své praci, nejkladnéji byly hodnoceny podminky préce, jeji organizace a vztahy
na pracovisti, mén¢ kladn¢€ pak respondenti hodnotili komunikaci, informovanost a osobni

rozvoj (Sulcova, 2010, str. 73-74).

O Zivotni spokojenost se taktéZ zajimala Gabriela Balcatikova, které ve své praci
zahrnula oblast Zivotni spokojenosti ufedniki magistratu. Pomoci kvantitativniho vyzkumu
zmapovala jednotlivé oblasti tohoto tématu, k tomu pouZila metodu dotazniku DOPEN a DZS,
odpovédélo ji 68 respondenti. Jednim z vysledki vyzkumu bylo sefazeni od jevu, ktery
respondentim piinasi nejvyssi spokojenost po ty, které pfinasi spokojenost méné (1.-9. misto).
Jmenuji zde ty pricky, které maji spojitost s mym vyzkumem. Na patém misto respondenti
umistili rodinu a pratelé, na osmé pracovni spokojenost a volny c¢as, nejméné jsou vSak
spokojeni s finanénim ohodnocenim (9. misto) (Balcatikova, 2017, str. 67-82). Celkové se
podafila prokézat skute¢nost, Ze s rostoucim neurocitismem klesa spokojenost s praci a celkova
zivotni spokojenost, naopak u extravertnich jedincii Zivotni spokojenost roste (Balcatikova,

2017, str. 123).

Ve své bakalarské praci v roce 2021 se Karolina Macickova pokusila najit souvislost
mezi psychickou odolnosti, optimismem a Zivotni spokojenosti. Jejimi respondenty byli
ufednici nejmenovaného méstského uradu, jimz zaslala online dotaznik. Dle vysledkd se
potvrdila souvislost mezi témito jevy, zaméfila jsem se na souvislost pracovni a zivotni

spokojenosti, zde byla vyzkumnici potvrzen uzky vztah mezi t€émito proménnymi, navic se
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pokousela zjistit ptipadny rozdil odpovédi v ramci vékovych skupiny, v tomto jevu se zadna

souvislost neprokazala, i ptes opak stvrzujici literarni dila (Macickova, 2021, str. 47-54).

Co se tyka zahrani¢nich vyzkumi, tfi vyzkumnici v Kanad¢ zjistovali, jakym zplisobem
ovliviiuje organizac¢ni kultura uiedniky parole v jejich zaméstnani a v osobni pohodé. Metodou
polostrukturovanych rozhovort vyslechli 150 respondentti, rozhovor cilil na jejich zkuSenosti
s praci, na vyzvy a dlouhodobé efekty prace, sbér dat probihal od srpna 2020 — ledna 2021.
Vysledky ukazuji, ze organizacni kultura ma jednoznacny vliv na moralku, osobni pohodu a na
pracovni zkuSenosti. Respondenti se obavaji své budoucnosti v zaméstnani a nemoznosti
pracovniho postupu z diivodu toho, Ze jejich kariérni postup je spiSe zakotven ve vztazich (ve
znamostech), nez v jejich pracovnich zkusSenostech, navic je dle nich tfeba se politicky
angazovat, aby mohli povysit. Citi se systémem nepodporovani a ten se dle odpovédi nesnazi
zlepsit nijak jejich osobni pohodu. Ve vzdélani pozaduji vice specializovanych Skoleni
s odborniky, jelikoz toto neni dle jejich ndzoru dostatecné zastoupeno v jejich profesi

(Ricciardelli, Maier, Norman, 2022).

Ve Velké Britanii v roce 2018 skupina védcti pomoci polostrukturovanych rozhovora
zjiStovala dopad prace terapeutického dozorce véznice na jeho osobni pohodu. Ziskali 24
respondentl z této oblasti a ti zminovali velky dopad jejich zaméstnani na jejich spokojenost,
studie tyto vypovédi rozdéluje na tfi témata, prvni se zabyva pracovnim prostfedi, rolemi
pracovnik v zaméstnani a odménovani. Vyzkum uvadi, ze respondenti se citi ve své praci
bezpecné, sjejich klienty (v€zni) maji pouze formalni vztahy, s kolegy blizké, k jejich
spokojenosti pfispivaji pokroky klientd ve zméné chovani, jesté vice, kdyz dostanou za svou
praci podékovani a na svou profesi jsou hrdi a jsou s ni spokojeni (Walker, Egan, Jackson,

Tonkin, 2018).
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4.1 Shrnuti

Byt spokojen v urcité oblasti svého zivota jako je napiiklad zaméstnani, je jednou
z posledné ptidanych slozek osobni pohody (Bucher, 2021, str. 34-35). Na celkovou
finan¢ni ohodnoceni ¢i pracovni kolektiv, mezi fyzické miru hluku, osvétleni nebo klima
v kancelafi a osobni se stavaji z pohlavi véku nebo rodinného stavu (Stikar, 2003, str. 115-117).
Ke zlepSeni osobni pohody je potieba, aby se ¢loveék snazil smefovat k pozitivnu, délat véci,
které mu pfinaseji nejveétsi uspokojeni a nahrazovat oblasti, kde neni spokojen témi, kde
spokojen je (Blatny, 2010, str. 210). Prace je motivovana ¢innost (Bedrnova, Novy, JaroSova,
2012, str.245), ktera je pro ¢lovéka dllezita stejné jako jeho neustala tendence uspokojovat své

potieby (Maslow, 2021, str. 78).

Pti praci v kancelafi se mezi nejvice rozebirané fyzické podminky tadi hluk, ktery se
miiZe stat pro pracovnika i $kodlivym (Stikar, 2003, str. 49), pokud je mira hluku vysoka, maze
dochazet k poruchdam fyzickym i psychickym (Stikar, 2003, str. 50-51). S osvétlenim
v kancelafi by mélo byt zachazeno chytre, jelikoZ je tato prace zrakové narocnd (Veber, 1982,
str. 77-129), spravn¢ osvétlené by mély byt hlavné pracovni plochy a mély by byt zohlednény
1 dalsi kontrasty, barvy a jasy v mistnosti (Veber, 1982, str. 63), taktéZ mnozstvi umélého ¢i
piirozeného svétla (Veber, 1982, str. 44). Dale je v souvislosti s fyzickymi podminkami
zmifiovana teplota v mistnosti a vlhkost (Stikar, 2003, str. 52) a dal§i estetické prvky v kancelafi
(Veber, 1982, str.199-200). Casto dochazi na pracovistich k unavg, ta je tieba pfekonat Eastymi
kratkymi prestavkami (Veber, 1982, str. 170), jelikoz z divodu jeji premiry mize dojit az

k pretiZzeni organismu (Desoille, 1961, str. 43).

Pocit dobrého financniho ohodnoceni s sebou pfindsi i pocit zaopatienosti a dodava
pracovnikovi pozitivni emoce ve formé §tésti (Bucher, 2021, str. 109-117). Pomoci finan¢ni
odmény miizeme taktéz pracovnika pozitivné stimulovat a motivovat ho k praci (Bedrnova,
Novy, JaroSova, 2012, str. 260-261), na druhou stranu mohou negativni vnéj$i podminky

demotivovat (Bedrnova, Novy, 2007, str. 390-394). V3ak dle experimentu jsou pro pracovniky

N 24

46



str. 32-33). Financ¢ni zaopatifenost mize byt soubézné¢ vnimana spolecné s pocitem bezpeci,
organizace by se méla snazit o eliminovani nebezpecnych situaci a méla by klast diraz

na prevenci a kontrolu pfi pracovnim procesu (Paulik, 2018, str. 41-43).

Clov&k ma ptirozenou tendenci vytvafet pozitivni vztahy na pracovisti, které maji vliv
na jeho ,,socidlni pohodu* (Blatny, 2010, str. 205) a pfindseji mu pocit Stésti (Bucher, 2021,
str. 139). Obecné vztahy mezi pracovniky utvareji pracovni klima, pokud jsou podminky prace
nevyhovujici, mohou vzniknout vztahy negativni (Smid, 1985, str. 41-51). Organizace by méla
piispivat k vytvoieni takového prostfedi, kde se vytvareji dobré pracovni vztahy mezi
zaméstnanci a vedenim (Carney, Getz, 2013, str. 112-115), které nasleduji spolecnou vizi
(Carney, Getz, 2013, str.119). Pozitivni vztahy chce ¢loveék navazovat i se svymi kolegy, i toto

prispiva k celkové spokojenosti v praci (Hlusicka in Bednar a kol., 2013, str. 162-163).

Po pracovni dobé¢ je diilezité se také vénovat sobé samému, k ¢ase strdvenému mimo
kancelaf patfi naptiklad psychohygiena, kterd pomahé cloveku si udrzovat klidnou mysl a
dusevni zdravi (Smid, 1985, str. 101). Dale je vyhodné nau¢it se sebemotivovat, jelikoZ se takto
snadnéji dostaneme k vytyCenym cilim a diky uspokojeni z dosazeni cile si vytvoiime navyk,

ktery pak radi zopakujeme (Junge, 2021, str. 98).
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5 Vyzkumna Cast prace

Probac¢ni a mediacni sluzbou jsem se jiz zabyvala ve své bakalaiské praci, ve které jsem
zjiStovala pomoci kvantitativniho vyzkumu urcité stresové faktory a dalSi souvislosti se
stresovymi situacemi, se kterymi se pracovnici pii své praci setkdvaji. Tato prace mé
inspirovala k tomu, abych dale pokratovala v tématu Proba¢ni a mediaéni sluzby CR a taktéz
z ptijatych dotaznikll a rozhovora pred vyzkumem samotnym vyplynuly otazky tykajici se
spokojenosti pracovniki se svou praci, z toho diivodu jsem se rozhodla toto téma oteviit zde ve
své diplomové praci. Nejvice téma spokojenosti nastinila sekce prani pracovnikii, ve které
respondenti odpovidali pomoci Skaly 1-4 a timto se vyjadfovali k tomu, co by se podle nich
mélo v jejich praci zménit, aby byli spokojené;jsi. Z vysledki vyplynulo, Ze pracovnici by chtéli
celkové zlepsit pracovni podminky a pracovni prostiedi, taktéz zvysit sviij dosavadni plat a byt
ve své praci vice ocenlovani, rozsitit povédomi o sluzbé a navysit troven bezpecnosti a ochrany
vSech pracovnikii. Dle téchto vyzkoumanych polozek jsem pronikla do tématu osobni

spokojenosti, zejména spokojenosti v zaméstnani (Vachouskova, 2021, str. 42-54).

Cilem vyzkumu je zmapovat jednotlivé soucasti osobni pohody proba¢niho ufednika
s pfihlédnutim k neddvnému piestéhovani stiediska. Mezi tyto jednotlivosti patii fyzické
prostiedi Ufednika, vztahova rovina, pocit jistoty a bezpeci v pracovnim prostiedi, pohled
vetejnosti na sluzbu a piinos prace k celkové zivotni spokojenosti zaméstnanct. Zkoumanim
téchto oblasti m& vyzkum za cil dosahnout komplexné¢j$iho pohledu na osobni pohodu

ufednikti. Vyzkumné otazky vyplyvaji z teoretické Casti.

5.1 Realizace vyzkumu

Pro sviij vyzkum jsem si vybrala v ramci Probac¢ni a mediacni sluzby stiedisko v Praze,
které bylo v neddvné dobé piestéhovano z ulice Na Mi¢ankach do ulice Na Maninach, z divodu
rekonstrukce (Probaéni a media¢ni sluzba CR, 1.3.2023). Ve své bakalaiské praci jsem
rozhovory k ptedvyzkumu provadéla prave na predeslé adrese, rozhovory k diplomové praci
byly vytvafeny jiz na nové docasné adrese. Toto stfedisko bylo vybrano z divodu dobré

dostupnosti, zde jsem taktéz plnila své povinné praxe a pii nich doslo ke sbéru dat.
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Jak jiz bylo vySe zminéno, sbér dat byl proveden pomoci standardizovaného rozhovoru,
k jehoz otazkam jsem se inspirovala ve své piedchozi praci, dale mé k tvorbé podnitila prace
Jana Molka: Rizeni organizaci socidlnich sluzeb a ptiru¢ka Davida Michalika: Co je potieba
pro optimalni pracovni prostredi. Otazky (Pfiloha 2) jsem strukturovala do Sesti celkl, z nichz
prvnich pét bylo inspirovéano hierarchii potfeb Abrahama Maslowa, toto rozdéleni mélo slouzit
pouze ke zlepSeni piehlednosti a ke sjednoceni otdzek s podobnou tématikou, Sesty celek sbiral

tvrda data, ktera jsou pak nésledné pouzita ke komparaci.

V pribéhu povinné praxe na stiedisku Praha jsem se setkala s mnoha ufedniky, diky
nim jsem se s jejich praci blize seznamila a byla jsem pfizvéana i na naslechy, kde jsem mohla
vidét ptimou interakci s klienty. V ramci tohoto kratce navdzaného vztahu s ufedniky jsem je
pozadala o Gcast na mém rozhovoru, pfipravila jsem si pro né navrh projektu (Ptiloha 3), kde
byl vysvétlen diivod tvorby rozhovoru a zakladni informace o diplomové praci a o rozhovoru
samotném. Zaroveil se v tomto dokumentu nachdzely i otazky, na které budou odpovidat,
dokument byl vytisknuty na papife a ponechany potenciondlnim respondentiim, poté jim byl
nabidnut ¢as na rozmyslenou, aby se dotdzany/4 mohl/a rozhodnout, zda s rozhovorem souhlasi
¢i nikoliv, tudiZ byla i¢ast na rozhovoru dobrovolna. Z divodu pracovni vytizenosti uiednikil
jsem rozhovor vytvofila tak, aby neptfesdhl 25 minut a nemohl tak vice zasahnout do jejich
pracovniho procesu. VétSina dotdzanych se rozhovoru ucastnila, neucast byla vétSinou

dolozena osobnimi divody.

Pii vyzkumu je tfeba dbat na bezpeci ti€astnikii, ochrannym prvkem je informovany
souhlas (Pfiloha 1), kde je popséana povaha vyzkumu a svym podpisem ucastnik souhlasi se
zpracovanim dat a je srozumén s moznosti kdykoliv odstoupit. Déle je vyzkumnik povinen
chréanit osobni daje ucastnikil, ve vyzkumu nesmi byt obsazeny jakékoliv informace, které by
mély za nasledek identifikace respondenta jakymkoliv zptsobem, data nesmi byt piistupna
neopravnénym osobam a jsou vyuZzita pouze k ucelu vyzkumu, taktéz nesmi dojit k zadné
fyzicke €1 psychickeé jmé t¢astnika vyzkumu (Miovsky, 2006, str. 280-285). Z tohoto diivodu
se rozhovory konaly vzdy v soukromy v prostordch stfediska a ve smluvenou dobu,

respondenty jsem pozadala o moZnost nahrdvat si rozhovor na diktafon z divodu potiebné
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piesnosti a autenticnosti odpovédi, zaznam byl hned po piepsani slov do MS Word smazén a
byla jim zaru€ena anonymita pfi zpracovani dat a prezentovani vysledkli vyzkumu, uvedeno je
pouze stiedisko Praha. Respondenti stvrdili svym podpisem informovany souhlas s vyzkumem
(Ptiloha 1). Dale bylo nabidnuto kdykoliv od rozhovoru odstoupit ¢i vynechat pro né nezadouci
otazky. Celkov¢ jsem ziskala sedm rozhovort, respondenti jsou z raznych oddéleni, s riznymi
délkami praxe a jsou ufedniky Proba¢ni a media¢ni sluzby CR, v této préaci jsou z diivodu

anonymity zakodovani jako RS1-RS7.
Hlavni vyzkumna otazka

e Jaky pfinos ma prace proba¢niho ufednika k jeho Zivotni spokojenosti?

Vedlejsi vyzkumné otazky

e Jak hodnoti probacni ufednici fyzické podminky své prace?

e Jak hodnoti probacni uiednici své finan¢ni ohodnoceni?

e (Citi se ufednici ve své praci bezpecné?

e Jaké vztahy navézali se svymi kolegy?

e Jaké vztahy navéazali se svymi nadfizenymi?

e Jak na Ufedniky nahliZeji lidé nepracujici v tomto odvétvi (lidé z venku)?
e Jakou roli zastavaji Gifednici mimo svou praci?

5.2 Popis prostiedi

Pro zacatek je tfeba popsat prostiedi, ve kterém respondenti setrvavaji, popis je zaloZzen
na subjektivnim pozorovani pii pfileZitosti plnéni povinnych praxi. Vybrané stfedisko sidli
v ulici Na Maninach na Praze 7, v budové se nachazi dva vstupy, prvni vstup z ulice patii
poboéce Utadu prace, druhy vstup, ke kterému je mozné se dostat vchodem do dvora, je
vytvofen pro Probaéni a media¢ni sluzbu CR, ke vstupu navadgji smérové a informacni cedule.
Vstup do budovy je chranén kamerovym systémem, na ktery dohlizi dva pracovnici sedici
na recepci za vchodem, za nimi se nachazi vytahy spole¢n¢ s informaci, Zze PMS je situovana

ve druhém patte. Zde je tieba stisknout tlacitko, které je umisténo vedle sklenénych posuvnych

dveti, funguje jako oznameni ohledné navstévnika pro pracovnika, ktery pfijima klienty nebo 1
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jiné ptichozi na recepci. Pracovnikovi ptichozi sd€luje své jméno a pfijmeni a jméno uiednika
nebo jiného pracovnika PMS, se kterym ma domluvenou schiizku, poté je zkontrolovan
detektorem kovu a nasledné je poslan do ¢ekarny, kde si ho sdm doty¢ny ufednik nebo jiny

pracovnik vyzvedne a dovede ho do své kancelare nebo do konzulta¢ni mistnosti.

Na stejném patie sidli i stiedisko Praha-zédpad a Praha-vychod, tato stfediska nemaji
jednotliva odd¢leni, stfedisko Praha takto rozdélené je, ptikladem takového oddéleni mize byt
napiiklad oddéleni pro mladez, oddé€leni obecné prospésnych praci nebo oddéleni parole a
domaciho vézeni. Kancelaie jsou umisténé jak na levé chodbé od recepce, tak na pravé, osobné
jsem nezaregistrovala zadné viditelné rozdé€leni ptislusnosti kancelate k oddéleni, vedle dveti
do kazdé kanceldfe je umisténa tabulka se jmény pracovnikidl, ktefi zde pusobi.
Vedouci oddéleni maji kancelat sami pro sebe, ostatni se musi vejit do stejného rozméru
ve dvou. Kazda kancelar disponuje pracovnim stolem pro kazdého zaméstnance spole¢né s zidli
a uloznymi prostory, hned u vstupu je umistén stolek s zidlemi, ktery je vyuzivan k realizaci
schiizky s klientem. Na praci s klientem je tfeba soukromy, proto vzdy druhy ufednik uvolni
misto v kancelafi svému kolegovi, kdyzZ ma pfizvaného klienta nebo je mozné zrealizovat
schiizi v konzulta¢ni mistnosti, ktera je dle mého pozorovani vzdy jedna pro kazdé oddéleni,
tudiz je ¢asto vyuZivana i ostatnimi kolegy, v mistnosti je uprostfed umistén konferen¢ni stolek
a zidle. Co se tyka pro mé ruSivych prvkl na pracovisti, zpozorovala jsem pravé malé rozméry

kancelate, vyssi miru hluku jak ze sousednich kancelari, tak zvenku z ulice a nezaregistrovala

jsem Zadné bezpecnostni prvky obrany proti napadeni Gfednika uvniti kancelate.
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5.3 Analyza dat

Pro analyzu kvalitativnich dat jsem zvolila metodu srovnavani a kontrastt, jelikoz se
vyzkoumana data tykaji jedné kategorie, pfesto jsou mezi nimi znacné rozdily, které je tfeba
odlisit, v n¢kterych piipadech i data kontrastuji (Miovsky, 2006, str. 223). V jednotlivych
komparacnich tabulkdch nize lze vysledovat jednotlivé proménné, které se objevovaly u
odpovédi vice respondentt, je vzdy uveden kod proménné, Cetnost vyskytu a kod respondenta,
u kterého byla proménna detekovana. Dale v dalsi tabulce je pfifazen vyznam proménné
ke kazdému kodu. Respondenty dale oslovuji pomoci jejich ptitazeného kodu a jejich kody jsou

sklonovany dle oznaceni ,,respondent*.

5.3.1 Popis vypovédi respondentii

Nasledujici popis odkazuje na souhrn komparac¢nich tabulek, které se nachézeji nize, a
je dle ni strukturovan. V prvni ¢asti jsou zafazeny ty otdzky a odpovédi respondentd, které
souviseji s fyzickym prostfedim stiediska, a navic je zde pfiloZena kategorie bezpeci prace,
jelikoz, jak se ukéazalo analyzou dat, taktéz souvisi s fyzickymi podminkami prace. Nejdiive
jsou interpretovany jevy, které jsou obecné brany jako pozitivni, jelikoz vyzkum jsem chtéla
v prvé fade vést v pozitivnim sméru, poté popisuji ty méné pozitivni. Co se tyka lokality nového
umisténi PMS, respondenti RS2 a RS5 zminili v pribéhu rozhovoru dobré umisténi nynéjsiho
stiediska. Respondent RSS5 tik4, Ze stfedisko ,,mé4 dobré umisténi v Praze* a taktéz dopliuje, Ze
,,s€ stehovali z jiné budovy*, RS2 si také mysli, Ze ,,je tady pomé&rn¢ dobra lokalita, kde aktualné
sidlime, co se ty¢e né¢jakyho slozeni obchodu, restauraci apod.*, ostatni respondenti se ohledné

lokality nové umisténého sttediska nezminili.

Dale bylo v rozhovorech hojné zastoupeno téma vybaveni stfediska a kancelafre, tii
respondenti mi sd€lili, Ze jsou spokojeni se svou kancelafi, RS3 tekl, Ze: ,,jsem prosté se svoji
kancelafi spokojend, i s barvou i s hluCnosti, nemam zadny vyhrady“, ,,Rozméry jsou
dostacujici, vybaveni taky, barvy taky, osvétleni taky, mira hluku taky, protoze to tu mame
do dvora ty kanceldie nebo do méné vytizené ulice.“ fekl respondent RS4, RS5 popsal svou

kancelar nasledovné: ,,Svétla dostatecné velka, ptijemna, ttulnd®.
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Na druhou stranu se v rozhovorech vyskytl i opa¢ny nazor a tii respondenti uvedli, ze
nejsou spokojeni s fyzickym prostfedim své kancelére a stiediska. Jako slabou stranku vnimal
respondent RS1 ,podminky pro praci®, RS2 takto vnimal uspotadani stfediska: ,,...jsme
namackany, ty prostory nejsou uplné vyhovujici ve smyslu né¢jakych hygienickych podminek
pro takovy pocet lidi, kteti tady jsou, at’ je to pocet zachodl nebo stary koberce. .., RS5 vytykal
stfedisku nedostate¢né¢ vybavené konzultacni mistnosti, ty byly zfizeny pro soukromé
rozhovory mezi Ufednikem a klientem (informace sd€lena mimo rozhovor), respondent tika,
ze: ,,...musime chodit do konzulta¢ni mistnosti, ktera jest¢ donedavna nebyla technicky

vybavena, takZe jsme tam nem¢éli pocitac, a jesté ted’ to neni tak Gplné€ propojeny...*.

V otazkach jsem se také respondentl ptala na jednotlivé prvky v kanceléii jako je
osvétleni, hluk, barvy, rozméry a vybaveni kancelafe, v jejich odpovédich se nejvice objevovala
nespokojenost s mirou hluku na pracovisti, nedostatecné osvétleni a fakt, Ze jsou nespokojeni
s umisténim dvou fednikd do jedné kancelafe. V odpovédich respondentli jsem zaznamenala,
ze: ,,...hluk je silnej, je tam vSechno slyset, jak z venku, tak zevnitt.“ (RS7), ,,Co se ty¢e hluku,
tak prepazky, které jsou délany z nejlevnéjsiho sddrokartonu, kdy slySim konzultaci z vedlejsi
slovo.* (RS2) a nakonec podobna odpovéd’ byla zaznamenéna i1 v piipadé respondenta RS6:
... -hluk urcité jde slySet z kancelafi, takze ¢lovek treba slysi, co si povidaji vedle nebo 1 klienti,
co se s nima probira, takze tohle urcité neni optimalni.“, takZe nejvice respondentiim vadi nizka
mira odhlu¢néni kancelafi, o hluku zvenci se nikdo nezminil. Tfi respondenti se taktéz vyjadrili
k osvétleni v kancelafi, respondent RS1 o ni tika, Ze je ,,Spatné osvétlena®, RS2 by zménil
uspotadani svétel: ,,...musim jit rozsvitit do vedlejsi kancelare, protoze neméam vlastni vypinac
ve své vlastni kanceléafi.“ A nakonec RS7 dodava, ze je kancelar ,,bez umélyho osvétleni hodné

tmava, tam by byl prostor pro zlepSeni®.

Ke skute¢nosti, ze tfednici sdili v pfestéhovaném stfedisku kancelafe ve dvou, se
vyjadiilo hned 6 respondentil, vétSinou s negativnim nazorem na toto uspotadani, spolecné
s tim je provazeji n€které nepiijemnosti, kterd museji z divodu sdilené kancelare pirekonavat.

Respondent RS1 sd¢luje, Ze: ,,Jsme tam s kolegyni dvé a mdme malo prostoru, mame malo
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soukromy na praci s klienty, musime konzultovat v tomhle (v konzultacni mistnosti), coz je
taky neutéSny prostfedi., RS2 poukézal na to, Zze by kancelai byla dobrd pro jednoho
pracovnika, ve dvou se tam s kolegyni ,,zd'ouchaji zidlema*, ,,mistnost je uzka*“ a stoly ,,nelze
postavit k oknu oba®, jelikoz se tam nevejdou. Dale respondent RS6 o této problematice fika,
ze: ,.kdyz s klientem chcete feSit néco tieba nepiijemnyho, tak nechcete, aby to poslouchal
kolega, takze musime sem (do konzulta¢ni mistnosti), kde ale nemame teba pocitac, v tom je
to omezujici.”, RS3 ptfipomind, ze kancelafe sdilené ve dvou jsou pouze jevem, ktery vnikl
zdavodu docasného ptestechovani ,v obdobi, kdy jsme tady dislokovany ztéch
Micanek...nékterym to vyhovuje, nékterym to nevyhovuje...“ (RS3) 1 RS4 sd¢luje:
,ha pavodnim sttedisku Na Mic¢ankach, tam mél kazdy svou kancelat, takze nékdy je problém

v tom, ze nékdy ty konzultace musi byt i ve tfech a ten vztah s klientem neni to pravé.”.

Ctyfi respondenti vnimaji na stfedisku nedostate¢nou dostupnost bezpecnostnich prvk,
kterou v rozhovoru sdé€lili pfi otazce, zda se citi bezpecné ve své kancelafi. Respondent RS6
fika: ,,méli bysme tam mit néjakou tinikovou cestu®, respondent RS5 navrhuje: ,,...nemam

zadny nastroj pro mé kromé profesiondlniho rozhovoru nebo svych dovednosti...nemam tady

tieba néjaké tlacitko, které bych mohla zmacknout a n€kdo by mi ptibéhnul na pomoc...“, RS2
poukazuje v tématu bezpec¢i na malé rozmé&ry kanceléfe: ,,...musime se tam nahe¢mat ve dvou,

tak v podstaté ta bezpecnost pii praci s klientem je nulova®, k nému se taktéz ptidava RS1, ktery
znovu zmifuje problematiku bezpecnosti kvili malym rozmérim kancelare: ,,Tim, Ze je ta
kancelat mald, jediny hledisko je, abychom se tam vesli, takZe bezpe¢nostni prvky jsou

absolutné potlaceny...V pfipadé utoku klienta to pro nas neni bezpecny.*.

Ugastnikim vyzkumu byla rovnéZ poloZena otazka, zda by podet klientfl na stiedisku
snizili nebo zvysili, pét z nich uvedlo, ze kdyby mohli, po€et by snizili, respondent RS6 se
vyjadiuje: ,,...mam na sebe né&jakych 110 spisi...Urcité by bylo lepsi téch klientd mit min...*,
RS7 by pocet snizil protoZe: ,nemam dostateCny prostor se t€ém klientim vénovat jako
podrobné a néktery by to potiebovali.”, dalsi respondent RS4 informuje: ,,...stfedisko Praha je
nejvice pretizené, optimum by bylo cca takovych 70 spisti, nicméné vétSina lidi tady se

pohybuje vyrazné nad, to znamena 120 i vice.*, sniZenim poctu by dle n€j pomohlo k tomu:
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,...aby ta prace byla kvalitnéjsi, aby hodné véci neunikalo, aby ten probacni tfednik mél vEtsi
prehled co se v tom spise nebo s tim klientem dé&je.”, RS1 podobné na otdzku reaguje: ,,zatéz je
zhruba dvojnésobné vyssi, nez by méla byt™ a poslednim diivodem pozadavku snizeni je: ,,...se
zvy$ujicim se podtem klientt samoziejmé klesa kvalita spoluprace s klientem. Cim vice mam

na n¢j Casu, tim je kvalitnéj$i spoluprace s nim.* dle respondenta RS3.

Dalsi kategorii, kterou se vyzkum zabyval byla spokojenost ufednikil se svym finan¢nim
ohodnocenim v ramci prace na stfedisku PMS. Nejdiive jsem zjiStovala, v ¢em respondent citi
jistotu, ze si udrzi své pracovni misto, p€t respondentit odivodnilo svlij pocit jistoty tim, ze
odvad¢ji kvalitni praci. RS1 odpovédél, ze: ,,Mam pozitivni zp&tnou vazbu od své vedouci®,
odvadénim kvalitni prace citi jistotu 1 RS3: ,,...jestli si chci udrzet svoji pozici, tak pracuju,
pracuju kvalitn€, pracuju dobfe a mam cisty svédomi, Ze prace, kterou odvadim je na néjaké
urovni, kterou jsem schopna dosidhnout.”, k nému se s podobnou vypovédi pridava RS4:
»--.paklize Clovék déld svou praci dobfe a bere ji vazné a je v jadru, to nechci nijak
dramatizovat, poctivy ke své praci a k zivotu, o to misto se bat nemusi.*, respondent RS5 a RS7
se taktéz vyjadfovali podobné: ,,V kvalité prace. Necitim se nijak ohrozena“(RSS), ,,...jsem

hodn¢ zkuSenej pracovnik i se zkuSenosti s vedenim tymu tady v minulosti“ (RS7).

Ke kvalité prace se vaze 1 jev, ktery byl zaznamenan v okamziku, kdy respondentim
byla polozena otazka, které stranky stfediska vnimaji jako silné, Ctyfi respondenti ve svych
odpovédich zahrnuli pravé fakt, Ze na stfedisku pracuji odbornici se zkuSenostmi. V piipade
respondenta RS4: ,,...jsou tu lidé, kteti maji velky potencial, umi jednat s klienty, pfemysli
nad tou praci a hodné ji obé&tuji ¢as...“, RS2 taktéZ podotyka, Ze ,,jsou tu lidi, ktery jsou na
svym misté, jsou odbornici®, neni tomu jinak v odpovédi RS7: ,,...je tu hodné zkuSenych
pracovnikd, jsou tu lidi, ktefi se zajimaji o konkrétni témata, takze nektefi jsou hodné odborné
na vysi.“, existenci odbornikil na stfedisku potvrzuje 1 RS6: ,,VZdycky je tady nékdo zkusen¢;si,

ktery nam ma co ptredat a to sdileni mezi nami je fajn.*.

Nasledné¢ bylo teba zjistit, zda jsou respondenti spokojeni s vysi svého piijmu, v tomto
pfipadé se vyskytli tfi, kteti s nim spokojeni jsou a Ctyfi, ktefi ne. Spokojeni respondenti

odliivodiiuji svou kladnou odpovéd: ,,Myslim si, Ze se pohybujeme nc¢kde uprostied
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srovnatelnych pracovnich zafazenich. Jasn¢, bydlime v Praze, neni tu néjaké zvyhodnéni, je to
obrovské sttedisko a mame stejny plat jako na malém stiedisku...ja osobné si st€Zovat nemtizu,
protoze ja mam dlouhou praxi, kterd se mi do platu promita...“, RS3 podobné reaguje: ,,...ja
jsem nohama na zemi, takze vim, jaka je situace ve statnich financich a obecné vim, ze jsou
lid¢, ktefi maji financni nejistotu vydélku dnesni doby, takze je Cloveék rad, ze ma néjaky staly

penize...“, posledni RS7 odpovédé¢l stroze: ,,Jsem spokojend.*.

V ramci dal$iho dotazovani ohledné motivace k praci pomoci finanéni odmeény se tikrat
objevilo tvrzeni, Ze penize pro respondenty nejsou v ramci jejich ¢innosti na prvnim miste,
n¢kdy je pro né lepsi ,,néjaké to slovni ocenéni* (RS4) nebo svou praci spise délaji ,,bez ohledu
Respondent RS1 se setkal jiz s vice finanéné€ ohodnocenou praci a tvrdi: ,,UzZ jsem méla praci,

kde jsem méla velice dobry plat a ta prace mé nebavila, takze jsem odesla.*

V odpovédich dotazovanych jsem ale zaznamenala 1 negativni pohledy na vysi platu
probacniho ufednika. Respondent RS1 a RSS5 odpovédéli na otazku, zda jsou spokojeni se svym
platem prostym ,,Ne*“ (RS5) a ,,Nejsem“(RS1), nijak toto tvrzeni neodtivodnili, nicmén¢ dva
dalsi respondenti mi osvétlili diivod jejich nespokojenosti: ,,...to zalezi ¢lovek od Eloveéka, tim,
Ze nemam rodinu a nemusim zivit déti, tak s tim platem vyjdu, ale mam je$t€ bokem jinou praci.
A ten plat na Prahu, kdyZ vidim, jaky néklady tu jsou, tak je prosté nedostatecnéj.” (RS6), dale
respondent RS2 vysvétluje: ,,Studovala jsem socidlni praci a socidlni politiku, takze clovek
pocita s tim, Ze v tomhle oboru prachy nejsou, kdybych chtéla vydélavat velky penize, tak bych
Sla na ekonomku nebo na strojarnu. Z tohohle hlediska probac¢ni sluzba neni ipln€ nejhorsi,
na druhou stranu, vzhledem k vyvoji poslednich deseti let, kdy ty nasSe platy opravdu
stagnujou...pak vidim pasky nékterych mych klientt, ktefi v délnickych profesich maji vyssi
platy nez ja, tak to je troSku tristni.*.

Dalsi kategorie se zabyva vytvéafenim vztahll na pracovisti. V prvni fadé jsem chtéla
ziskat nahled na vnimani pracovniho kolegl respondenty, jak by ho charakterizovali. Zde se

nebudu zabyvat jednotlivymi sdélenimi, ale pojmu tyto odpovédi jako celek, v tabulce nize jsou

podrobnéji rozepsany jevy, které se u kazdého z nich objevily (ty jevy, které popisuji kolektiv).
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Celkov¢ vsichni respondenti hodnoti své dosavadné navazané vztahy spise kladné¢, tedy ty, které
navazali v ramci svého odd¢€leni, velmi Casto je v jejich odpovédich nalezen rozdil mezi vztahy
uvnitt oddéleni a mimo néj. Respondent RS1 charakterizuje pracovni kolektiv takto: ,,Co se
tyka naSeho odd¢leni, jsou tu nejlepsi kolegové, co jsem kdy potkala. A co se tykad celého
stiediska, tak tady je pfes 50 lidi, takZze mezi nimi jsou i taci, které potkavat nechcete.”, RS3
taktéz oddéluje vztahy na dvé skupiny: ,,Kdyz to vezmu na dvé skupiny, pracovni kolektiv
oddéleni, tak my jsme velmi dobry kolektiv, sedneme si jak po strance né&jakych osobnich
vztah(, jsme na sebe dobie napojeni, nemame tam zadné negativni emoce, vztahy mezi sebou,
dokédzeme spolu vyjit...Co se tyce celého strediska, tak samoziejmé v celém stiedisku jsou lidi,
se kteryma si sednete min, se kteryma vic, protoze je tu velka fluktuace lidi na stfedisku, ty lidi
se neustale méni...“. Casté zmény v kolektivu zaznamenal i respondent RS6: ,N4§ pracovni
kolektiv se hodn€¢ méni...ten covid to hodné€ ovlivnil...Ale véfim, Ze se to mize zlepsit...“.
Dalsi déleni pfichazi od respondenta RS5: ,,Asi bych to rozd¢lila na takovej ten uzsi (kolektiv),
co je odd¢leni, tak ten je vybornej, tady pifimo na odd¢€leni, a potom jako sttedisko cely, tak na
oddéleni mame vztahy az pratelsky a tady v Sir§im kruhu/celém stfedisku mame vztahy dobry
jako kolegové.“. RS2 popisuyje: ,,KdyZ vezmu ¢isté oddéleni, tak v rdmci myho oddéleni, je to
prosté skvély. Tam nemam jedinou véc, kterou bych ménila, mam fantasticky kolegy, mam
skvélej vztah s vedouci, takze tam je to znacka idedl, takze to je mozna ten divod, pro¢ ¢lovék
nefesi penize, pfipadné véci, které ho Stvou...jaka je pravdépodobnost nékde mit takovy
kolektiv, tak to je jedna z véci, kterd m¢ tady drzi.“, taktéZ RS4 hodnoti kolektiv kladné:
»-..drzime pfi sob¢€, hodn¢ si poméhame...Délame hodné€ akci mimo probacku, takze si myslim,
ze to psychoklima je tu celkem dobré.“ A na zavér by RS7 charakterizoval pracovni kolektiv

jako ,,hodné vstticnej, riznorodej*.

Jedna z otazek v rozhovoru se tykala skutecnosti, zda se dotazovani stykaji se svymi
kolegy i mimo zaméstnani, ode vSech jsem se dozvédé€la, Ze ano, néktefi z nich 1 uvedli jakym
zpusobem travi ¢as se svymi kolegy mimo kancelar PMS jako RS1: ,,...chodime na kafe, né¢kdo
m¢ navstivi doma nebo kdyz navstévujeme kolegy, ktefi jsou na matefsky, tak je chodime

navstévovat, jsme s nima v kontaktu.*, RS2 dodava: ,,obcas néjakej koncert, ptipadné kavarna“,
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dalsi RS4 sd¢€luje, ze pravidelné chodi na ,,tzv. SKDS (sportovné-kulturni den)...je to takova
tradice. Respondent RS5 tika, Ze se setkavaji ,,vétSinou pii ptilezitosti n¢jakého setkani, ze ma

n¢kdo narozeniny nebo néco slavi.*.

Nyni se pfesuneme ke vztahiim, které vznikaji mezi respondenty a jejich nadfizenymi.
Mezi odpovédmi byly zaznamenany u péti respondentt kladné vztahy s jejich pfimou
nadfizenou: ,,Pfimou nadfizenou, tu nejblizsi vnimam urcité pozitivné.* (RS7), poté Ctyti z nich
zminili pfimo vedouci stfediska a také pozitivni navazané vztahy s ni: ,,...s vedouci stiediska
mame korektni vztahy...*“ (RS4), ,,Moje pfima nadfizend, tak to je super, jsem vuci ni velice
loajalni, mame velice ptitelskej vztah...s vedouci sttediska mam také velice pratelskej vztah...*
(RS2). Vsak je tfeba poukézat na to, ze u tii respondentli vyvstala obava ohledné poc¢inani
reditelstvi PMS: ,,Co se tyka pfimych nadfizenych, vedouci odd¢€leni, vedouci stfediska, tak
mam v nich oporu. A co se tyka reditelky, tak si jeji prace rozhodné nevazim.“ (RS1), ,,Ja s nimi
mam dobry vztahy...vedouci stfediska je velmi pracovita, velmi komunikativni, neboji se
pfi komunikaci s vedenim sluzby stat si za tim, co pottebuje nase sttedisko, 1 kdyz prosté vi, ze
na feditelstvi ty jeji ndzory nebudou uplné pfijimany dobie.” (RS3), na zaveér respondent RS5
fik4: ,,...¢im vy$ ten nadfizeny je, tak mam pocit, Ze ho min zajimaji moje potieby jako
fadovyho zaméstnance, a to, co posilame nahoru, jakoZe to potiebujeme, a to bysme chtéli ménit
nebo v tom délat, Ze tam citim vétsi nezdjem a aroganci.”. Navic jsem se respondentl zeptala,
zda citi uznani vii¢i své osob¢ ze strany nadtizenych: ,,J4 jo*, odpovédél RS3, ,,Ano*, fekl RS2,
RS4: ,Ja myslim, Ze jo, ze tu podporu mame.*“, dotazovany RS6 odpovédél dle z hlediska
finan¢niho ohodnoceni: ,,Po ty finan¢ni strance si myslim, Ze ne, ale je to prosté statni sektor a
jsme placeni dle tabulek...maximalné néjaky osobni ptiplatky, na kterych mi letos bylo ptidano,

takZe si mé prece jenom asi vazi, timhle mi to dali najevo®.

Cast vefejnosti, ktera je ufednikiim nejbliz, jsou pravé jejich klienti. Zeptala jsem se
respondenttl, jakym zplsobem na né¢ klienti nahliZeji, dle jejich usudku, pét respondentl si
mysli, Ze maji s nimi dobré vztahy a nahled jejich klientli na praci probacniho tfednika je spiSe
kladny: ,,...vétSinou jsou pfekvapeny, ze s nima né€kdo hovofti jako s clov€kem a ne s Cislem

nebo s trestem...* (RSS5), ,,...vimaji mé jako, ze jsem hodnd, Ze jim dokdzu naslouchat, ze je
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neodbydu Uplné...vztah se svejma klientama mam dobry...“ (RS6), ,,fekla bych, ze vétSina
klientli nds vnima pozitivng, ze se k nim chovame dobie* (RS7), ,,...ze 75% ty vztahy mezi
proba¢nim Ufednikem a klientem jsou velice korektni...* (RS4) a RS1 se vyjadiil ke klientim
v ptipravném fizeni: ,,...tam je to vysoce pozitivni, protoze t€m lidem zachraniujeme zivoty, pro
nékoho byt odsouzenej je prosté likvidacni, tim, ze my do toho vstoupime a dosdhneme

odklonu, pro klienta je to pfinos.*.

V odpovédich se u kazdého respondenta objevilo tvrzeni, ze ,,vefejnost o nas nic nevi*
(RS2) nebo ,,0 nds moc nevi““ (RS3, RS4) a na podobné bazi reagovali vSichni na otdzku: Jak si
myslite, Ze na Vas nahliZi vetejnost? Tuto odpovéd’ casto doprovazel vycet informaci, které se
do vetejnosti dostaly nedokonale a jakym zptisobem vetejnost na ufedniky reaguje: ,,...vétSinou
si pletou ty tresty, nevi pfesné, co to je, co presné délame, v jakych oblastech fungujeme...
(RSS), ,,...kdyby se ndhodnému respondentovi polozila otdzka, co to je PMS, tak néco mlhave
o tom vi, ale myslim si, Ze by nedokazal néjak extra odpovédét. (RS4) nebo vetejnost ,,obcas
zna naramky, obc¢as nékdo néco vi o prospéSnych pracich, ale s tim, ze si pletou obecné
prospésné prace a veiejné prospeésny* (RS2). Dle dotazaného RS3 o PMS vi: ,jen lidé, ktefi
jsou bud’ naSimi klienty nebo jsou to né&jaci blizci a kamaradi klientd®, taktéz RS2 tvrdi, Ze:

13

»--.kdyZ nékdo o nas vi, tak to vétSinou byl na§ klient...” nebo ,,jejich znamy s nami uz
spolupracoval® (RS1) ¢i informovani jsou: ,,bud’ nasi klienti nebo jsou to néjaci blizci klienti“

(RS3).

Vedle pohledu vetejnosti, odpovidali dotazovani i na to, jak reaguje jejich okoli na jejich
praci. V péti ptipadech respondenti odpovedéli, Ze jejich okoli se na jejich praci vyptava a snazi
se o ni ziskat v pribéhu rozhovoru s respondentem vice informaci: ,,Nejbliz§im pratelim jsem
to uz vysvétlila, a pokud o své praci mluvim nékde, tak se to vysvétluje hodné zdlouhavé, hodné
polopaticky.” (RS1), , Kdyz se s nékym setkdvam, tak ani nevi, co je to a musim jim
to vysvétlit® (RS6), anebo: ,,Nejdiiv se teda ptali, co je to za praci, neméli piesnou predstavu...*
(RSS5). Navic se tii respondenti setkali v rdmci svého okoli se zajmem o jejich pracovni ¢innost:
»Zajimali se, doptavali se, o Cem to je, co tu délame. Taky to lidi zajima, je to pro né takova

tajemna oblast.”“ (RS4), ,,...spiS je zajimalo, jak to prakticky probiha a ptaji se, jestli ta prace
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ma smysl, to se ptaji vzdycky, jestli to m& smysl, ze opravdu dojde k n¢jaké naprave, tieba
v zivotech téch odsouzenych... (RS3), RS7 dodava: ,...jsou zvédavi, co délam, co ta prace

obnasi, pfijde jim to jako zajimavy*.

Jak sviij Cas travi dotazovani mimo pracovni dobu, bylo taktéz soucasti rozhovoru,
zajimalo mé, jaké socialni role po své praci zastavaji, z jejich odpovédi vyvstalo, ze rizné. RS4,
RS6 a RS2 se mimo jiné také zabyvaji svymi konicky: ,,élovék si chee trochu oddychnout, takze
bud’ televize nebo ta knizka nebo si nékam zajdu, tfeba na néjakou stavbu, to mé taky zajima,
kde se co stavi v Praze...*“ (RS4), ,,...mam spoustu aktivit i mimo dim, takze ma kurzy tance,
potkdvam se s kamarddkama...potom hodné tvofim, potiebuju kreativni ¢innost, takze od Siti
pres navrhy kostymiti, nadvrhy $perkd...no a kdyz jsem unavena, tup¢ cumim do monitoru, kde
bézi néjakej film...* (RS2) a RS6 mimo chozeni do druhy prace se snazi volny cas ,,vyuzit
néjakym sportem nebo s prateli“. RS5 a RS3 se po praci vénuji domacim pracim a RS7 a RS1

spiSe odpocivaji, navic RS7 dodava: ,,Zalezi, jaky je to den, tim, Ze mam déti...*

V ramci celozivotniho vzdélavani pracovnikli mé zajimalo, zda si o PMS dotazovani
vyhledéavaji informace i mimo svou kancelar a jaky maji ndzor na $koleni a kurzy, které jsou
jim nabizeny v rdmci zamé&stnani. RS6 si vyhledavé informace kdyz: ,,...si né¢em nejsem jista,

(3

zajimd mé, jak to ve skutecnosti je...“ nebo RS7 se informuje mimo pracovni dobu,
protoze: ,,...kdyZ potiebuju néco zjistit, tak v pracovni dobé na to v podstaté¢ ¢as nemam...*,
RS5 a RS4 si také informace vyhledavaji mimo praci, k tomu RS4 dodava: ,,...popravde téch
¢lanki moc nevychazi, co délame a jak to délame, spiS vyjimecné, jestli je to jednou za rok...*.
Néazory na kurzy a Skoleni se velice odliSovali, vSak jedna podobnost zde vznikla a to fakt, Ze
dle dotazovanych maji kurzy riznou kvalitu, dle RS2 jsou ,,...kurzy, ktery jsou upIn¢€ vyborny
a skvé€ly, tam jsou vétSinou externisti...kdyz se vezme levnéjsi externista, ten kurz uz nema tu
uroven...*, navic dle RS7 n¢ktery kurzy ,,nemaji ipln€ vyuZiti“ nebo se ,,nedaji aplikovat v tom
mnozstvi pfipadii na stiedisku®, RSS5 tikd, ze jim nabizeji kurzy, kdy néktery ,,jsou kvalitni a
uzitecny a néktery jsou vlastné k ni¢emu®, taktéz podobny ndzor ma i RS1: ,,...vétSinou jsou

nekvalitni, malo, kterych bylo kvalitni, ktery jsme chtéli...*.
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Nakonec jsem se respondentl zeptala, co jim jejich prace ptinesla dobrého do zivota,
v odpovédich se nachdzi mnoho pozitivnich emoci a zajimavych prvki, proto zde nebudu
rozebirat jednotlivé ¢asti jejich sdéleni, ale uvedu je jako celek. Celkoveé lze fici, Ze nékterym
respondentim piinesla prace probacniho pracovnika smysl, uspokojeni, osobni obohaceni,
cenné zkuSenosti, dobré kolegy a zajem o své zaméstnani. Piikladem uvadim odpovéd’ RS2:
,Pordad mam pocit, ze dé€lam préci, kterda ma smysl. Opravdu m¢ zajimaji moji klienti a mam
obrovskou radost, kdyZ se klienti nékam posunou...Pfinesla mi spoustu zajimavych lidi, at’ uz
teda kolegt, tak ale 1 n¢jakych klientl, protoze se Clovek potkava s opravdu zajimavejma
osobnostma. A v ramci vzdélavani se Cloveék potkava s odbornikama. TakZe spoustu setkani,

néjakej osobni rast... "

5.3.2 Komparaéni tabulka

Rozd¢lila jsem ziskana data do 6 ¢asti, kazda Cast obsahuje ty jevy, které souviseji
s jejim ndzvem a byly k nému pfifazeny, tabulky pod kapitolou ukazuji piehledné Cetnost
vyskytu jednotlivého jevu. Rozhovory byly rozdéleny do 5 ¢asti s pomoci struktury hierarchie
potfeb Abrahama Maslowa, vSak pii analyze dat doSlo k pozménéni nazvl kategorii, zvysSeni
jejich poctu a rozmisténi n€kterych proménnych do nové vzniklych, proto jednotlivé nazvy
tabulek nepiimo odpovidaji ¢astem v rozhovorech. Divodem vzniku novych ¢asti je pokus o

lepsi prehlednost a snazeni se o spravnou interpretaci vysledkli vyzkumu a spravné uchopeni

problematiky.
KOD RESPONDENTA PREDCHOZI ZAMESTNANI

RS1 Ve firmé

RS3 Ve firmé

RS2 V socialnim odvétvi
RS4 V socialnim odvétvi
RS7 V socialnim odvétvi
RS5 V agenture

RS6 Student
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Plsobeni na stfedisku 2-10 let Plsobeni na stredisku 11-22 let
RS1 RS3
RS2 RS5
RS4 RS7
RS6

Pro porovnavani jsem taktéz zjistila od respondentii, jak dlouho uz na stredisku pracuji
a jaké bylo jejich pfedchozi zaméstnani. V prvni tabulce je ukadzano, ve kterém odvétvi
respondent pracoval, vidime zde, ze tfi z nich byli diive zaméstnani v socialni sféfe, poté RS3
a RS1 maji zkuSenosti s praci ve firm¢€ a RSS5 v agentute. Jediny RS6 s praci na HPP zkuSenosti
nemad, pted pozici v PMS studoval socidlni praci na vysoké skole a pfi studiu si vydélaval pouze
brigadné v socialnim oboru. Dobu pilisobeni na stfedisku jsem rozdé¢lila na dva intervaly
z diivodu zachovani anonymity dotazovanych, popisuje je tabulka vyse, v prvnim intervalu jsou
zatfazeni ti, ktefi plisobi na stfedisku od 2 do 10 let, ve druhém ti, kteti zde pracuji od 11 do 22
let, nejkratsi doba pracovni €innosti je tedy 2 roky, nejdelsi 22 let. Mezi respondenty se taktéz
objevili dva vedouci oddélenti, jejich odpovédi jsou vyznaceny Cervené a pro dalsi porovnavani
jsem zvolila respondenta, ktery ziskal praci v PMS po ukonceni Skoly, jeho odpovédi jsou
vyznaceny modie. Predchozi zaméstnani dvou vedoucich oddéleni se lisi, RS3 dfive pracoval
vramci firmy a RS4 v socialni sféfe, taktéZ je mezi nimi rozdil v intervalu plisobeni na
sttedisku, zatimco RS4 zapada do intervalu 2-10 let, RS3 do intervalu 11-22 let. RS6, ktery
drive byval studentem, je zafazen do intervalu 2-10 let, stejn¢ jako vedouci oddéleni RS4. Kody

respondentll zvyraznény tuéné spadaji do intervalu 11-22 let.

Prvni dva kody 001 a 002 obsahuji pozitivni mySlenky vzhledem ke stfedisku (dobra
lokalita a vyhovujici kancelér), ty se celkem objevili ve vypovédich 5x, zbytek koda 003-008
jsou spiSe zaméieny na nedostatky stiediska, celkem se v odpovédich objevili 23x. NejvétSim
poctem detekovanych k6dl disponuje RS2 s poctem 6, nejméné kodi se objevilo u respondentt
RS3, RS4 a RS7 (3), mezi nimi se objevili dva vedouci oddéleni (RS3 a RS4), zdrovenn RS7 a
RS3 spadaji do kategorie déle pracujicich na stfedisku. V této tabulce nebyly rozdily

v odpovédich mezi niz§im a vys$Sim intervalem délky zaméstnani pfimo zjiStény, v kategorii
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2-10 let se kody objevovaly vzdy 1 az 3krat a v kategorii 11-22 let se kod vyskytl bud’to u

jednoho nebo u dvou z nich.

Nyni se zaméfime na odpovédi vedoucich oddéleni vii¢i ostatnim podiizenym. Oba
vedouci oddéleni odpoveédéli, Ze jsou spokojeni se svou kancelafi, tudiz se u nich kody 003-005,
které se zamétuji na nedostatky kancelafe, neobjevuji, u nékterych zaméstnancti vsak ano. Se
spokojenosti s kancelaii se k vedoucim ptidava i RSS5, ktery spadéd do kategorie 11-22 let. Jak
u nékterych zaméstnanct, tak u jejich vedoucich oddéleni, se objevil pocit nespokojenosti
s umisténim dvou ufednikii do jedné kancelafe, i pfes to, ze vedouci oddéleni maji svou
kancelaf pouze pro sebe, v rozhovoru toto téma zminuji. TaktéZ by RS3 a RS4 snizili pocet
klientd, kteti navstévuji stiedisko, stejné, jako Ctyfti jejich podiizeni. Kod 007, ktery obsahuje
vyjadieni, ze kancelaf neoplyva dostatkem ochrannych prostiedki v pfipadé¢ napadeni

klientem, se neobjevuje u vedoucich oddéleni a u RS7, ktery pracuje na stredisku 11-22 let.

Nicméné se objevuji rozdily mezi vyskytem koda u RS6, ktery do zaméstnani PMS
ptesel rovnou ze studia a mezi RS3 a RS4, ktefi jsou aktudln¢ vedoucimi oddéleni. Vedouci
jsou spokojeni se svou kancelafi, RS6 toto nezminuje, objevuje se u n¢j nespokojenost s mirou
hluénosti na pracovisti, nasledné¢ oproti RS3 a RS4 zdiraziiuje nedostatek ochrannych
prostiedkit v kancelafi. Shoda panuje mezi témito tfemi respondenty v rdmci nazoru

preplnénosti kancelare a v prani snizit pocet klientli na pracovisti.

Fyzické podminky a bezpeci prace

KOD RS1 RS2 RS3 RS4 RS5 RS6 RS7 CELKEM
001 001 001 2
002 002 002 002 3
003 003 003 003 3
004 004 004 004 3
005 005 005 005 3
006 006 006 006 006 006 5
007 007 007 007 007 4
008 008 008 008 008 008 5
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KOD VYZNAM KODU

001 Stfedisko ma dobré umisténi

002 Kanceldr je vyhovujici

003 Nevyhovuijici uspofadani stfediska a kancelare

004 Nadmérnd hlu¢nost na pracovisti

005 Nedostatecné osvétleni pracovisté

006 Preplnénost kancelare (dva Urednici v jedné kancelati)

007 Nedostatek ochrannych prostredk(l v pfipadé napadeni Urednika klientem
008 SniZzeni poctu klientl na stfedisku

Dalsim cast predstavuje jevy, které se tykaji financni spokojenosti dotazovanych, zde
se nejvice kodi objevilo v piipadé RS4, vSechny jsou charakteristické svym pozitivnim
ptistupem k finanéni odméné. NejmenSim poctem proménnych disponuji RS3, RS5 a RS6,
s tim, Ze RS3 a RSS5 patii mezi zkusSenéjsi ufedniky a RS7 nema piimé piedchozi zaméstnanecké
zkuSenosti. V této kategorii dominuji spiSe pozitivni reakce, proménnych, které¢ je mozné
zatadit mezi ty kladné (009-011), se objevilo 12, zatimco negativnich pouze 4 (013), kod 012
neni fazen ani mezi kladné, ani mezi zaporné, jelikoz podléhd subjektivnimu hodnoceni
kazdého jedince. Co se tykd zvolenych intervalll tykajicich se poctu odpracovanych let
na stfedisku, zde ve vét$in¢€ ptipadi neni mezi jejich odpovéd’'mi signifikantni rozdil, az na kod
012 (financni odména neni prioritou), ktery se objevuje pouze u tfi respondentli, ktefi na

stfedisku pracuji od 2-10 let, zaroven je mezi nimi RS4, ktery je vedoucim oddéleni.

Ve dvou ptipadech byl zaznamenan rozdil mezi vyskytem proménnych mezi RS3, RS4
a ostatnimi ufedniky. Prvni takovyto rozdil je zaznamendn ve vyskytu kodu 011, ktery
piedstavuje spokojenost s financni odménou, RS3 a RS4 tvrdi, ze se svym platem spokojeni
jsou, navic se k nim pfidava i RS7, ktery je zafazen do viceletého intervalu. Tento vzorec, kdy
se kod objevil pouze u RS3, RS4 a RS7, se jiz v pfedchozi tabulce vyskytl dvakrat, v ramci
malého poc¢tu proménnych a v ramci absence kodu 007. Tudiz se u kodu 013 tento vzorec
opakuje znovu, ale naopak se jedna o jeho neptitomnost u RS3, RS4 a RS7, kéd piedstavuje

nespokojenost s vysi ptijmu. Dalsi odliSnosti zjiStény nebyly.

Nyni budou rozebirdny rozdily mezi odpovéd'mi vedoucich oddéleni a byvalého

studenta. RS3 a RS4 zminuji (009), ze jejich prace je dle jejich ndzoru kvalitni, u RS7 se toto
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tvrzeni neobjevilo, v opacném piipad¢ vedouci oddéleni nevyjadrili nespokojenost s vysi svého
platu, zatimco RS7 toto ve své odpovédi uvedl (013), z toho vyplyva, ze kéd formujici
spokojenost (011) se vyskytl u vedoucich, ale ne u studenta. Shoda v kédu 010 zminwujici
odbornost pracovnikli na pracovisti byla zaznamenana u RS4 a RS6, ktefi zaroven spadaji
do kategorie uredniki s kratsi pracovni zkusenosti. Finan¢ni odména vSak neni prioritou pouze

pro RS4, u RS3 ani u RS7 se toto tvrzeni nevyskytlo.

Financni spokojenost

KOD RS1 RS2 RS3 RS4 RS5 RS6 RS7 CELKEM
009 009 009 009 009 009 5
010 010 010 010 010 4
011 011 011 011 3
012 012 012 012 3
013 013 013 013 013 4

KOD VYZNAM KODU

009 Respondent odvadi kvalitni praci

010 Na stfedisku plsobi zkuseni odbornici

011 Respondent je spokojeny s vysi svého prijmu

012 Financni odména neni prioritou

013 Respondent neni spokojeny s vysi svého prijmu

Dals$im tématem mého zkoumani byly vztahy na pracovisti, v ramci rozhovort se hojné
objevovaly kladné odpovédi, jsou mezi né zatazeny kody 014-019, celkovy pocet téchto
proménnych je 28, negativnich vyjadienich (021-022) je oproti t¢ém kladnym zna¢né méné, a to
6, kod 020 neni zafazen ani do jedné kategorie kvilli moznému subjektivnimu zabarveni.
Dotazovanym s nejvys$Sim poctem zobrazenych kodd je RS3, u kterého byly detekovany
vSechny zminované kody v tomto tématu, taktéZ u RS1 je z 9 nalezenych proménnych zjisténo
8, na druhou stranu se nejmén¢ k tématu vyjadiil RS7, pouze dvéma kody. Zaroven nejnizsi
(RS7) a nejvyssi (RS3) Cetnost se vyskytla v intervalu pracujicich od 2-10 let. Déle se kéd 016,
ktery potvrzuje mimopracovni styky dotazovanych i mimo pracovni dobu, ukazal u vSech

respondentl (konsensus). Mezi odpovéd’'mi z jednotlivych vzniklych intervalii nevznikl zadny
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signifikantni rozdil, RS3 a RS5 (11-22) se ttikrat shodn¢ vyjadiili v kodech, kteii predstavuji
blizky vztah s kolegy z oddé€leni, n¢které navazané vztahy mimo oddéleni a negativni postoj

k teditelstvi PMS, do téhoz intervalu spadajici RS7 se shodné nevyjadril.

V ramci porovnavani vypoveédi vedoucich stiediska s ostatnimi podiizenymi nebyl zde
detekovana zadna vyznamna odliSnost, v podstaté¢ ve vyskytu koda panuje urcity konsensus.
Zaroven je tieba pripomenout, ze vedouct stfediska je pfimou nadfizenou RS3 a RS4, tudiz se
u nich vyskytuje jak koéd 017, tak 018, mimo tyto dva respondenty uvadé¢ji kladny vztah
s vedouci stfediska RS1 a RS2, ktefi rovnéz kladn¢ hodnoti svlij vztah s pfimou nadfizenou a

fadi se do intervalu 2-10 let.

Kdyz se ale podivame na odpovédi RS6 a srovname je s RS3 a RS4, jsou zde vidét
n¢jaké odlisnosti. Vedouci oddéleni uvadéji, ze maji blizké vztahy v ramci svého oddéleni, poté
zdiraznuji kladné vztahy s pfimou nadfizenou (vedouci stediska), u RS6 se tyto ukazy
nezobrazily, sice kladny vztahy s kolegy vyjadiuje, nekonkretizuje vSak ptimo kolegy ze svého
oddéleni, ale kolegy obecné a citi se ze strany nadfizenych uznavany, i kdyz kladny vztah se

svou pfimou/ym nadtizenou/ym nevyjadiil. Pocit uznani shodné s RS6 vyslovuji RS3 a RS4.

Vztahy na pracovisti

KOD RS1 RS2 RS3 RS4 RS5 RS6 RS7 CELKEM
014 014 014 014 3
015 015 015 015 015 015 5
016 016 016 016 016 016 016 016 7
017 017 017 017 017 017 5
018 018 018 018 018 4
019 019 019 019 019 4
020 020 020 020 3
021 021 021 021 3
022 022 022 022 3
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KOD VYZNAM KODU

014 Respondent ma dobré vztahy s kolegy

015 Respondent ma blizky vztah se svymi kolegy ze svého oddéleni
016 Respondent se styka s kolegy i mimo pracovni dobu

017 Respondent ma dobry vztah s pfimou/ym nadfizenou/ym

018 Respondent ma dobry vztah s vedouci stfediska

019 Respondent se citi ze strany nadfizenych uznavany

020 Pouze s nékterymi kolegy mimo oddéleni respondent navdzal vztah
021 Velka fluktuace lidi na stfedisku

022 Pocinani feditelstvi PMS neni vnimano pfili$ kladné

Dalsi tabulka se zabyva pohledem vefejnosti na PMS, zde se je mozné vidét dva kody,
které maji pozitivni charakter (023 a 026) a celkové se zjevili 8x, negativné je zabarven pouze
kod 024, ktery predstavuje nedostateCnou informovanost vefejnosti v oblastech PMS, tuto
skute¢nost popsali vSichni respondenti. Neutrdlnim koédem je 025, ktery nelze zatadit ani
k jednomu polu, jelikoz dotazani, u kterych se tato proménnd objevila, sdélili, Ze jejich okoli
sice jevi zdjem o informace ohledné jejich zaméstnani, ale to z divodu nevédomosti.
Jak z tabulky vyplyva, u vétSiny respondentl se objevily ti1 kody, Ctyfi byly zjistény u RS4,
naopak nejmenSim poctem kodii oplyva sloupec RS2, kde nachazime pouze jeden kod 024,
ktery, jak jiZ bylo vySe zminéno, se objevil u vSech ucastnikii rozhovorl. Nelze zde detekovat
vyrazné zastoupeni negativnich, pozitivnich nebo neutrdlnich proménnych. Nejvyssi a nejnizsi
cetnost kodl se tentokrat projevila u dotazanych v intervalu 2-10 let. Vyrazné rozdily mezi
dvéma intervaly nebyly zpozorovany, mimo koéd 024 se vzdy na podobném charakteru
odpovédi shodli pouze dva ze tfi respondentl v kategorii 11-22 let, u kategorie 2-10 let byl
vyskyt proménnych nahodily.

Odpovédi vedoucich oddéleni a ostatnich Ufedniki se nijak zvIast nerozchazely, pouze
zde byl znovu zpozorovan piipad, kdy se kod (v tomto ptipade 026) objevil pouze u RS3, RS4
a RS7, kteti sdélili, ze jejich okoli vnima jejich praci jako zajimavou ¢innost. V ramci ostatnich
vyskyti koda byl spiSe zjistén dany konsensus s na niz§i pozici zastoupenymi uUfedniky.
Mezi RS3 a RS4 se ve velké Casti zjevila shoda v prezenci proménnych, kromé kodu 023, ktery

se objevil pouze u RS4, ten zachycuje dobré vztahy s klienty.
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Shoda mezi studentem a vedoucimi odd¢€leni byla zjisténa u kodu 024 a 025, ob¢ strany
poukazuji na nizkou informovanost vefejnosti a skutecnost, ze se okoli na jejich praci doptava.
Kod 026 se objevil pouze u vedoucich oddé€leni, student se o pozitivnim hodnoceni (zajimava

prace) své prace v jeho okoli nezminil.

Pohled vefejnosti na PMS

KOD RS1 RS2 RS3 RS4 RS5 RS6 RS7 CELKEM
023 023 023 023 023 023 5
024 024 024 024 024 024 024 024 7
025 025 025 025 025 025 5
026 026 026 026 3

KOD VYZNAM KODU

023 Respondent vnima své vztahy s klienty jako dobré

024 Verejnost neni dostatecné informovana o praci PMS

025 Okoli respondenta se doptava na informace o PMS

026 Okoli hodnoti praci respondenta jako zajimavou

V této tabulce je vykreslen ¢as ucastnika rozhovoru strdveny mimo svou pracovni dobu.
Zde ptevazovaly kladné odpovédi, nalezneme je v kodech 027-030, celkem byly rozpoznany
14x, mezi spiSe negativné zabarvené¢ odpovédi je fazen kod 031 (zobrazen 4x), ktery
predstavuje respondentliv pocit, Ze nabizené kurzy a Skoleni od PMS maji rliznou miru kvality,
dle ziskanych informaci zaleZi na lektorech, ktefi je na akci vzdélavaji, nékteré byly pro
dotazované piinosné, nckteré vibec. Z celkovych vytvofenych péti kodi se Ctyfi vyskytly
u RS2 a RS7, na druhou stranu zadny z uvedenych kodi nebyl prokazan u RS3, ten v této
tématice odpovidal odliSn¢€ neZ ostatni respondenti. RS3 a RS7 jsou zastupci kategorie 11-22
opracovanych let. V ramci téchto intervalovych skupin byl rozpoznan rozdil v kédu 029, ktery
zminuje vénovani se konickiim po pracovni dob¢, mezi skupinou 2-10 let, u které se kod vyskytl
tiikrat, u kategorie 11-22 let ani jednou. Z této kategorie taktéz pochdzi RS3, u kterého se

nevyskytl koéd zadny, vedle néj se dva dalsi zatazeni do stejné kategorie shoduji na vzdélavani
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se mimo pracovni dobu a na rizné kvalit¢ nabizenych kurzi a Skoleni. V tomto tématu byla
detekovana deviantni odpoveéd’, zatimco se ostatni vyjadiovali k vyhledavani si informaci mimo
pracovni dobu tim, ze se bud’to ptiklanéli k odpovédi ,,ano* nebo odpovédi ,,ne*, RS1 sdélil

pouze, Ze se ,,vzdélava soustavne*.

Maly pocet kodt se v tomto tématu objevil u vedoucich oddé€leni. Nevyjadtili se oproti
ostatnim k traveni ¢asu s blizkymi (030) a k rizné kvalit¢ nabizenych kurzii a Skoleni (031).
RS4 se vsak s ufedniky shoduje ve vzd€lavani mimo pracovni dobu (027), ve vénovani se
koni¢ktim (028) a relaxaci (029) po skonceni pracovni doby. RS3 si dle rozhovoru nevyhledava
informace o PMS mimo zamé&stnani, s nabizenymi kurzy je spokojen a po skoneni prace se

vénuje domécim pracim.

K porovnavani sd€leni byvalého studenta a vedouciho oddé€leni pouziji RS4 a RS6,
jelikoz jak je vySe zminéno, RS3 odpovidal odliSné neZ ostatni dotazovani. RS4 a RS6 se
shoduji ve vyhleddvani informaci mimo zaméstnani (027) a ve vénovani se svym zalibAm
ve volném case (029), RS4 navic zminuje relaxaci (028) a RS6 straveny Cas s blizkymi (030),

ani jeden z nich nevnima riiznou kvalitu nabizenych kurzt a Skoleni (031).

Role ufednika mimo pracovni dobu

KOD RS1 RS2 RS3 RS4 RS5 RS6 RS7 CELKEM
027 027 027 027 027 4
028 028 028 028 028 4
029 029 029 029 3
030 030 030 030 3
031 031 031 031 031 4

KOD VYZNAM KODU

027 Respondent si vyhledava informace o PMS i mimo pracovni dobu

028 Mimo pracovni dobu obvykle relaxuje

029 Mimo pracovni dobu se obvykle vénuje svym koni¢kim

030 Mimo pracovni dobu se obvykle vénuje svym blizkym

031 Kurzy a Skoleni nabizené PMS maji rGznou kvalitu
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Jelikoz posledni tabulka odkazuje na otdzku: ,,Co Vam prace piinesla do Zivota
dobrého?*, nebudu zde rozdelovat vypovédi na pozitivni a negativni, jelikoz otazka piimo
smétfovala pozitivnim smérem, tudiz maji vSechny kdédy pozitivni charakter. Celkovy pocet
kodt je 15, vSechny vytvorené kédy se objevily u RS2, ktery patii do skupiny 2-10 let a je
fadovym ufednikem PMS, naopak zde vidime dalsi deviaci, kdy RS4 odpovidal odlisné nez
jeho kolegové, v jeho sdéleni se nachazi srovnavani a odliSovani ptedchozi prace s tou aktualni,
sdéluje, Ze mu prace piinesla ,,pozitivni zménu®. Jeden kdd se také objevil u RS6, ktery taktéz
patii mezi ty, ktefi si odpracovali v PMS 2-10 let. Nebyl detekovan signifikantni rozdil mezi
veékovymi intervaly. Celkové lze fici, Ze se vice vyjadfovali pozitivné ke své praci respondenti,

v kategorii 2-10 let (praimérné 2x).

Vedouci oddéleni se v zadnych tvrzenich spolecné neshoduji, jak jiz bylo vySe zminéno,
odpovéd RS4 se vyrazné odklonila od ostatnich, tudiz nelze porovnavat sdéleni vedoucich
ufedniki a ostatnich, v ramci zjiStovani rozdili mezi RS3 a ostatnimi, nebyly zddné zjistény.
Celkove¢ je zastoupeni koda v odpovédich vedoucich oddéleni velmi malé — 2, u ostatnich se

objevilo 13 proménnych.

Odpovédi RS6 znovu porovnam pouze s jednim vedoucim oddéleni RS3 z vyse
uvedenych diivodi. V piinosu prace k Zivotni spokojenosti se neshoduji ani v jednom ptipade,
uspéchy klienti (034), oproti nému RS6 zmifiuje pouze pifinos k osobnimu ristu a ziskané
zivotni zkuSenosti (033). Ani jeden z nich neuvadi ptinos dobrych vztahi s kolegy (035) ani

zvyseny zajem o svou praci (036).

P¥inos prace k Zivotni spokojenosti

KOD RS1 RS2 RS3 RS4 RS5 RS6 RS7 CELKEM
032 032 032 2
033 033 033 033 033 4
034 034 034 034 3
035 035 035 035 3
036 036 036 036 3
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KOD VYZNAM KODU

032 Prace probacniho Urednika ma smysl

033 Prace respondentovi dodala osobni obohaceni a Zivotni zkuSenosti
034 Prace ptinasi respondentovi uspokojeni skrze Uspéchy klientd
035 Prace respondentovi pfinesla dobré vztahy s kolegy

036 Respondent ma zdjem o svou praci

5.3.3 Kontrastni tabulka

Béhem rozhovort se dvakrat objevily odpovédi, které se velmi kontrastovaly oproti
ostatnim sdélenim. V prvnim ptipad¢ se kontrast projevil u otazky: ,,Jak hodnotite miru bezpeci
ve Vasi kancelari?, kde 5 respondentl uvedlo, Ze mira bezpeci je velmi nizkd, néktefi ji
dokonce hodnoti jako ,,nulovou®, nasledn¢ se nckteti dle vyjadtili o nedostatku ochrannych
prvka v kancelafi (viz pfedchozi kapitola), ale dva respondenti se od odpovédi svych kolegii
lisili. RS3 tvrdi, Ze mira bezpeci je pro n¢j dostatecnd, tento dotazany je vedoucim oddélent,
zaroven na stiedisku ptisobi 11-22 let a jeho pfedchozi zaméstnani se odehravalo v prostiedi
firmy. Dals$i RS7 dokonce zdiraznil, ze mira bezpeci je vysoka, tento ucastnik rozhovoru je
fadovym ufednikem PMS, spadéd do skupiny 11-22 let a dfive pracoval v socidlnim odvétvi.
Tyto dv¢ kontrastni dopovédi maji spolecnou dobu piisobeni na pracovisti, tj. 11-22 let, zaroven

do této skupiny patii 1 RSS5, ale ten odpovidal podobné¢ jako vétSina.

Dalsi odliSnost se prokéazala u otazky: ,,Pokud byste dostal/a vétsi finan¢ni ohodnocenti,
motivovalo by Vés to pracovat kvalitnéji?*, zde byl kontrastni znovu RS3, ktery sdélil, ze lidi
obecné motivuje prislib vySsiho platu, zatimco ostatni respondenti tvrdi opak, aktudlné pracuji
tak kvalitn¢, jak mohou, zvySeni platu by motivaci pracovat kvalitnéji nezvedlo. RS3 je
vedoucim oddéleni, ktery na stfedisku pracuje 11-22 let a jeho ptfedchozi zaméstnani bylo

ve firmé.
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ODPOVED RS1 | RS2 | RS3 | RS4 | RS5 | RS6 | RS7 | CELKEM

Mira bezpeéi na stfedisku pocitovana respondentem

Mira bezpeci je velmi nizka RS1 | RS2 RS4 | RS5 | RS6 5
Mira bezpeci je dostatec¢na RS3 1
Mira bezpedi je vysokd RS7 1

Vliv zvySeni platu na motivaci ke kvalitnéjsi praci

Zvyseni platu nema vliv na zvyseni
kvality prace
Vyssi plat dle respondenta motivuje
ke kvalitnéjsi praci

RS1 | RS2 RS4 | RS5 | RS6 | RS7 6

RS3 1

5.4 Zavér vyzkumu

Celkovée lze fici, Ze respondenti se ve svych odpovédich spiSe vyjadfovali kladné,
vyjimka byla zjiS§téna pouze u otazek tykajicich se fyzického prostiedi stfediska, coz mize byt
nasledkem nedavného prest¢hovani pracovist¢ a zménou prostoru kanceldii. V ramci
srovnavani odpovédi z hlediska doby ptisobeni na stfedisku, kterd byla rozdélena do dvou
interval 2-10 let a 11-22 let, nebyly detekovany vyrazné rozdily, k odliSnosti doslo pouze
v jednom ptipad¢, kdy se ve skupiné 2-10 let dotazovani zminili o tom, Ze pro né¢ financni
odména neni prioritou. U odpovédi vedoucich oddéleni v nékterych ptipadech doslo
k rozdilnostem, v pfipad€ spokojenosti s kancelafi, kdy vedouci uvedli, Ze spokojeni jsou, ale
ostatni ufednici zminovali urcité nedostatky, to miiZze byt zpiisobeno faktem, Ze fadovi ufednici
maji sdilenou kancelar (2 osoby), ale vedouci odd€leni ji maji pouze pro sebe. Dale jsou vedouci
odd¢leni oproti ostatnim dotdzanym uUfednikim spokojeni se svym platem, toto lze pficist
moznému vysSimu platu, ktery vedouci dostavaji. TaktéZ nezminili ve svych sd€lenich straveny
Cas s blizkymi a nehodnoti nabizené kurzy a Skoleni jako rtizn¢ kvalitni. U ostatnich jeva
k vyznaénym rozdilim nedoslo. Jako dalsi byly porovnavany sdéleni ufednika, ktery nastoupil
do prace do PMS hned po svém studiu a sdéleni vedoucich oddéleni. Podobné jako
v predchozim srovnavani, byvaly student vnima nedostatky kancelafe a je nespokojen se svym

platem, nésledné oproti vedoucim v jeho sdélenich chybi zminka o kvalit¢ jeho prace, o
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konkrétnich dobrych vztazich s kolegy z odd¢€leni a s pfimou vedouci a o vnimani jeho préace
okolim (zajimava prace). RS6 se spise drzel obecné roviny odpovédi a pfilis je nekonkretizoval,
nespokojenost s platem a vnimané nedostatky kancelaie mohou byt zptisobeny divody, které
jsou uvedeny vyse. K odlisnostem doslo dale v ptinosu prace k zivotni spokojenosti, kdy se
jeho odpovédi od vedoucich lisily. Ve ctyfech ptipadech se dany jev vyskytl pouze u odpovédi
RS3, RS4 a RS7, kdy RS3 a RS4 jsou vedoucimi oddé€leni a RS7 zaméstnanec pusobici
na stfedisku 11-22 let, ten se s vedoucimi shoduje ve skromném vyjadfovani se k tématu
fyzické prostiedi, ve spokojenosti s platem, v nezaregistrovani nedostatku ochrannych
pomicek a jeho okoli taktéZ hodnoti jeho préci jako zajimavou. Nelze zde udat k tomuto jevu
né¢jaky urcity divod, vsak Ize ptihlédnout ke skutecnosti, Ze shoda panovala mezi vedoucimi
stfediska a dlouho plisobicim zaméstnancem. Vznikly zde dvé deviantni odpovédi, ve kterych
figuroval vzdy vedouci stiediska, v pfipadé mimopracovnich aktivit se zcela odliSoval RS3 a
v pfinosu prace k zivotni spokojenosti RS4. DosSlo zde také ke dvéma kontrastim
mezi odpovéd’'mi, v obou pripadech figuroval RS3, ktery je vedouci oddéleni s delsi zkusenosti
(11-22 let), sdélil, Ze je mira bezpe¢i na pracovisti uspokojiva a clovéka motivuje finanéni
odmeéna, v tomto pifipadé mohou byt divody rizné, spiSe osobni. RS7 taktéZ kontrastné
odpoveédél, ze je mira bezpeci pro néj vysoka, timto se zcela odliSuje odpovedi vii€i ostatnim
respondentiim, nelze vyloucit, ze divodem odpovédi je délka doby ptisobeni na stiedisku nebo
jiné subjektivni divody. Na zavér lze fici, ze pii jednotlivych rozhovorech zaznivali spise
pozitivni odpovédi, respondenti se snaZzili svou profesi reprezentovat kladnym zplsobem,
nedostatky zminovali spiSe v tématu fyzického prostfedi, v ostatnich oblastech se spiSe
nedostatky neobjevovaly, dale nebyl zjistén zadny signifikantni rozdil mezi Gfedniky s delsi
dobou praxe (11-22 let) v PMS a s kratsi (2-10 let), vedouci oddé€leni jsou spokojeni se svym
platem a se svou kanceldfi oproti ostatnim Ufednikim a odpovédi byvalého studenta se
od odpovédi vedoucich oddéleni liSily také v rdmci spokojenosti s platem a s kancelaii a navic

v pfinosu prace k Zivotni spokojenosti.
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5.5 Diskuse

Na uvod vyvstava otazka, zda v procesu ziskavani dat nemohlo dojit k n¢jakému
pochybeni ze strany vyzkumnika (Miovsky, 2006, str. 265), to probihalo metodou ndhodného
vybéru v rdmci povinnych praxi na stiedisku Praha. Osloveni byli pouze ti zaméstnanci, se
kterymi probéhla predesla interakce, nebyla jsem sezndmena se vSemi zaméstnanci pobocky,
abych posléze mohla nahodné¢ vybirat z vétSitho mnozstvi ptipadnych respondenti, kvalitnéjsi
data by mohla byt ziskana pomoci nahodného vybéru z vétSiho mnozstvi zaméestnanct, byla

jsem informovéana, ze sttedisko disponuje vice jak 50 zaméstnanci.

Zaroven by mohl byt vzorek mnohem kvalitngjsi dosazenim vétSi rozdilnosti
ve specializaci ucastnikil vyzkumu, i pfes to, ze jsem se pokusila o vybér respondentli z rtiznych
oddélenich, jedno celé¢ oddéleni ucast na vyzkumu odmitlo a na n¢ktera odd¢€leni jsem se viibec

nedostala.

Je zaroven i mozné, ze ke zkresleni dat mohlo dojit v momenté, kdy jsem otazky
(Ptiloha 2) k rozhovoru pfedlozila respondentovi dopiedu, aby si je mohl prohlédnout a
rozmyslet se, zda se bude Ucastnit ¢i nikoliv, v tomto pfipad¢ bylo mozné se na otdzky predem
pfipravit, je zde mozZnost, Ze jsou jednotlivé odpovédi zkreslené nebo doty¢ny odpovidal
zamérné (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012, str. 255-257), taktéz je tieba predpokladat, Ze jeho
zachyceny aktualni ndzor je az ze 70 % tvofen z aktualni nalady, samotny nazor pak ptipada 30
% (Seligman, 2014, str. 268). VSak z osobni zkuSenosti, i kdyZ potencidlni Gi€astnici rozhovoru
dostali otazky dopifedu, néktefi z nich je jen letmo prohlidli nebo je do terminu rozhovoru
zapomnéli (sdé€leno respondenty pred rozhovorem). Pfedem dané otazky byly pro dotazované
piipravené z toho divodu, Ze jsem se snazila co nejvice Setfit jejich pracovni Cas, dat jim
moznost si Gc¢ast promyslet a ukézat jim, co je v rozhovoru ¢eka, abych nebyla v hojném poctu
po zakonceni rozhovoru odmitana a nemusela rozhovory z diivodu odstoupeni od ucasti
ve vyzkumu mazat. Proto je kazdy rozhovor jiz pfedem odsouhlasen a stvrzen podpisem
v informovaném souhlasu (Pfiloha 1), 1 pfes tato opatieni, se vyskytl respondent, ktery si hned
druhy den po rozhovoru svou ucast rozmyslel, dle jeho slov nebyly diivodem polozené otazky,

ale jeho formulovani vét.
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K dalSimu zkresleni vypovédi respondenti mohlo dojit zdavodu nedavného
prest¢hovani stiediska, ufednici si posledni dva roky musi zvykat na nové prostiedi, které
disponuje mensim prostorem nez to predchozi, proto jsou Ufednici umistény do kancelafi

po dvou, a to mtize byt jeden z divodi zminovani nedostatkl prostiedi v jejich vypoveédich.

Nicméné, mohlo dojit i k pochybeni pfi analyze dat, kdy jsem piepsané rozhovory
analyzovala metodou kodovani, kde mohly n¢které myslenky vyznét jinak, nez je respondent
timto zptisobem popsal. Co se tyka této metody, existuje mnoho zptsobi, jak kvalitativni data
zpracovat a analyzovat, mohla jsem naptiklad pouzit metodu vyhledavani a vyznacovani
vztaht, ve které je tfeba nalézt vztah respondenta k danému tématu a nésledné se ho pokusit
vysvétlit a zjistit vnéj$i nebo vnitini podobnosti ve vypovédich (Miovsky, 2006, str. 225),
pro tuhle metodu jsem vSak neméla dostateéné Siroka data, abych ji mohla pouzit, k tomu bych

potfebovala vice informaci ze strany dotazovanych.

Vyzkum jsem se pokusila zaloZit na divéryhodnosti a smysluplnosti, ddle v interpretaci
prosazovat sdélnost a dialogi¢nost (Miovsky, 2006, str. 25), timto jsem chtéla zvysit validitu
dat. Interpretovand data jsou systematicky porovnavana a lIze zde pfipustit mysSlenku
prenositelnosti (Svaficek, Sed’ova, 2007, str. 32-43). Pokud by byl vyzkum tvofen znovu
v jiném prostfedi a s jinou zkoumanou skupinou ufednikt PMS, musel by byt vyzkum
realizovan na stfedisku PMS, které ma stejnou zatizenost jako stfedisko Praha a zkoumany
vzorek ucastniki by obsahoval respondenty s podobnou dobou pilisobnosti v zaméstnani,
s podobnym profesnim postavenim, povaha vyzkumu by se tykala zjiSténi oblasti osobni
pohody respondentli a metoda sbéru dat by byla formou doptedu domluveného rozhovoru.
Lze uvazovat i nad myslenkou pienositelnosti vyzkumu na ufednické profese, z diitvodu blizké
charakteristiky prostiedi, ve kterém ufednici pracuji (kancelarska ¢innost), z divodu obdobné
klientské prace a podobného platového zafazeni. Na druhou stranu by tento vyzkum mohl byt
pfenesen do kvantitativni roviny, aby se zjistilo, zda vysledky mého vyzkumu mohou byt
aplikovany 1 na vétsi vzorek uredniki PMS, ten by mohl byt vytvofen na stfedisku Praha nebo

na jiné podobné velké pobocce PMS.
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Mimo to, lze validitu vyzkumu zvysit porovnanim zaveéra vyzkumu a dosavadni teorie,
také pomoci stanoveni limitd vyzkumu (Svaticek, Sed’ova, 2007, str. 32-43). V teoretické ¢asti
prace jsou obsazena témata, na ktera se taktéz zaméftil vyzkum: fyzické podminky prace a
bezpeci (viz kapitola Pracovni podminky), spokojenost s finanénim ohodnocenim (viz kapitola
Spokojenost v zaméstnani), vztahy na pracovisti (viz kapitola Vztahy mezi pracovniky) a pfinos
prace k zivotni spokojenosti (viz kapitola Osobni pohoda), na druhou stranu se vyzkum i
zam¢étil na témata, kterd v literatuie nejsou piimo obsazena, v ramci vyzkumu byl zjistovan
pohled vefejnosti na PMS a zplisob traveni volného Casu respondenttl, tyto dvé témata nejsou
podrobné v diplomové praci zkoumdna pomoci literatury, jelikoz se jednd o témata
subjektivniho pohledu respondentt, ke kterym by v ramci této studie nebyla ptipadna literatura
urcujici, 1 kdyz lze néjakym zptisobem nepiimo spojit traveni volného ¢asu s psychohygienou
(viz kapitola Vztahy mezi pracovniky), jelikoz ta pravé patfi k mimopracovnim aktivitdm
(Smid, 1985, str. 101). Také v ramci pohledu veiejnosti na PMS nejsou publikovéna k tomuto
tématu piinosna studie, vyzkumy nebo literatura, ke zjisténi pohledu vefejnosti na sluzbu by
bylo nutno zkoumat tento jev na vétsim vzorku vetejnosti, aby se posléze dal pouzit v teoretické
casti. V oblasti Karviné, Opavy a Havifova zkoumala vefejné minéni o PMS Aneta
Chowaniokova, kde zjiSt'ovala souvislost informovanosti obyvatel s mirou kriminality, z jejich
vysledka taktéz byla vidét zna¢nd neinformovanost obyvatel o PMS a ani ne polovina

respondentl ma znalosti ohledné této instituce (Chowaniokova,2020, str. 65).

Nésledné nelze dokazat piimé odliSnosti mezi vysledky vyzkumu a odbornou
literaturou, pracovni kolektiv, financni ohodnoceni a fyzické podminky prace jsou nedilnou
slozkou osobni spokojenosti pracovnika (Stikar, 2003, str. 115-117). Sice mizeme nalézt
ve vyzkumu néjaké rozdilnosti od literatury, musime vSak brat v potaz, Ze jednotlivé odpovédi
respondentl jsou subjektivné zabarvené a jedna odpovéd’ nemusi pfimo odpovidat védecké

teorii.

Na zavér se dostdvame k porovnavani vyzkumu s ostatnimi vyzkumniky. V kapitole
Ptehled dosavadniho poznani jsou uvedeny informace o vyzkumech, které se tykaji tématu

blizkému tomu mému. Jana Sulcovd, Gabriela Balcafikova a Karolina Macickova jsou
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autorkami bakalaiskych/diplomovych praci, které byly publikovany na tizemi CR a zabyvaji se
taktéz osobni spokojenosti zaméstnanct ufednickych profesi, sice zadnéd z nich nezkoumala
pfimo ufedniky PMS, ale spiSe se zaméiovaly na ufedniky statni ¢i vefejné spravy.
Vsechny data sbiraly pomoci dotazniku, at’ uz to bylo formou stratifikacniho vybéru
(Balcatikova, 2017, str. 66), skrze tajemnika MU (Maci¢kova, 2021, str. 39) nebo skrze osobni
znamost respondentt (Sulcova, 2010, str.37-41). Vmém vyzkumu je pouZita metoda
rozhovoru, ktery se vice pouziva ke kvalitativnimu vyzkumu, jmenované autorky své vyzkumy
vedly v kvantitativni roving, tudiz jim pouzitd metoda dotazniku poslouzila spise. Taktéz sviij
vyzkum situovaly na jednu pobocku ve zkoumané oblasti. JelikoZ se jednalo o kvantitativni
vyzkumy, autorky pracovaly s daty sesbiranymi od vice respondenti a pfevazné se jejich
analyza opirala o statistiku, ve které byly pouzity rizné zpusoby interpretace dat. V ramci
vysledkii vyzkumu se u Sulcové objevily kladné hodnocené podminky prace a vztahy s kolegy,
coz tato témata taktéz byla obsaZzena v mém vyzkumu a néktefi respondenti na n¢€ nahlizi také
pozitivné. Balcafikova znazornila osobni pohodu respondentii v pomyslnych ptickach, kdy
na nejniz§i se umistila nespokojenost s vysi piijmu, kterou také nékteti respondenti pii
rozhovorech se mnou vyjadiili. U Maci¢kové byl potvrzen jev, kdy je Zivotni a pracovni
spokojenost Uzce spojena, coz také potvrzuji kapitoly v teoretické Casti, ve vyzkumu se timto

spojenim nezabyvam, je spiSe zaméfen na pracovni spokojenost.

V Kanad¢ a ve Velké Britanii se na zminénych vyzkumech podilelo vice autort. Oba
jmenované vyzkumy jsou tvofeny v kvantitativni roviné, za pouziti metody rozhovort.
Ve vysledcich Ricciardelliho a spol. jsou interpretovany odpovédi ufednikii parole, coz jsou
respondenti pochdzejici z velmi blizkého prostiedi PMS, ti ve svych sdélenich kritizovali
systém, ve kterém jejich profese funguje, nutnost navazovani vztaht a politické angazovanosti,
o téchto tématech se mi respondenti nezminili, mozna je to z toho divodu, ze mé otazky se
timto smérem neubiraly. Déle v ramci vzdélavani nejsou spokojeni s nabizenymi Skolenimi,
pozaduji vice, tento jev okomentovali n¢kteti mi respondenti riiznou kvalitou kurzti. Walker a
spol. provadéli dotaznikové Setfeni u terapeutickych dozorcti ve véznici, ti se citi ve své profesi

bezpecn¢, néktefi mi respondenti uvadéji opak, ale to mize byt z divodu lepsi ochrany a
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dodrzovani bezpecnosti prace ve véznici nez na urade. Dale se ve vyzkumu objevily podobné
jevy, které byly zjistény ve vypovédich mych respondentti, jako jsou dobré vztahy s kolegy a

pocit uspokojeni skrze tispéchy klienti.
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6 Zavér

Diplomova prace zjistuje jednotlivé oblasti osobni pohody a na tyto oblasti se dotazuje
jednotlivych respondentli ve vyzkumu. Teorie pfinasi Ctenaii poznani zdroji osobni pohody,
jeji deéleni a dalsich jevu, které ji tvofi ¢i ovliviiuji. Vyzkumnd ¢ast na tato témata navazuje
pomoci rozhovort s respondenty, které mapuji jednotlivé ndzory a vyjadieni a priblizuji tak

hodnoceni danych ¢asti osobni pohody kazdého ucastnika vyzkumu.

Préce pfinasi pro jednotlivé respondenty rizna pozitiva. Ve vypovéedich se objevilo, ze
nc¢kterym dotazovanym piinesla smysl jejich prace ¢i vétsi zdjem o oblast nebo osobni
obohaceni a Zivotni zkuSenosti, nékteti z nich vnimaji pocit uspokojeni, kdyz je jejich klient
v procesu uspésny, k Zivotni spokojenosti Casti z nich pfispivaji vzniklé vztahy na pracovisti.
Fyzické podminky prace byly hodnoceny nékterymi kladné, néktefi vnimaji nedostatky
v oblasti uspotadani kancelafe, hluénosti, osvétleni, dostupnosti ochrannych prostredki, dale
n¢ktefi vidi dva afedniky v jedné kancelafi negativné z diivodu pieplnénosti a ¢ast by snizila
pocet klientli na stfedisku. Z finan¢niho hlediska je ¢ast respondentil spokojena, ¢ast by sviij
pfijem zménila. V rdmci bezpecnosti neéktefi navazuji na nedostatek ochrannych prostredkt a
neciti se na stfedisku bezpecné, ale jsou tu i taci respondenti, ktefi bezpeci na pracovisti vnimaji
kladné&. Co se tyka vztahil na pracovisti, tak zde jsou prezentovany n€kterymi respondenty dobré
vztahy s kolegy i1 s nadfizenymi. Vetejnost (lidé z venku) je dle vSech respondentii malo
informovana o aktivitach a sluzbach PMS, okoli se nékterych z nich doptava na informace o
PMS nebo vyjadiuje v souvislosti s jejich praci zdjem, ¢ast popisuje dobré vztahy s klienty.
Mimo pracovni dobu se nékteti vénuji dale své praci, nékteti relaxuji nebo se vénuji svym
konickiim ¢i blizkym.

Timto bylo dosazeno cile diplomové prace. Cil popsat jednotlivé oblasti osobni pohody
byl zrealizovan pomoci literatury, cil vyzkumu, ktery byl zmapovat jeji jednotlivé oblasti u
ufednikt PMS, byl naplnén zpracovanymi rozhovory, analyzou a interpretaci vysledka
vyzkumu. Navrhuji, aby dal$i badani probihalo s pouZitymi metodami na jiném pracovisti PMS

nebo, aby pteneslo kvalitativni vyzkum do kvantitativni roviny, pomoci néj by mohl byt
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zmapovan vetsi vzorek urednikit PMS, timto by mohla byt problematika vice komplexni a data

by byla ptenesena do statistickych tabulek pro piehlednéjsi zkoumani velkého vzorku.
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Souhrn

Teoreticka Cast prace se zabyva tématem osobni pohody a konkrétnim zaméfenim na
pracovni prostiedi. Prvni kapitola se na ivod vénuje pojmiim, které tvoii osobni pohodu ¢i s ni
souvisi, dale jsou podkapitole priblizeny jeji zdroje, jako je osobnost a genetika, demografické
faktory a vztahy, nasledn¢ je uvedeno mozné d€leni osobni pohody a jakym zptisobem souvisi

s pohodou uspokojovani potieb.

Dalsi kapitola fesi otazku spokojenosti v zaméstnani, jsou zde obsazeny jevy, které
na tuto problematiku maji vliv, nejprve popisuje spokojenost v ramei pracovniho prostiedi, poté
pracovni podminky s pfihlédnutim na ty fyzické a na pocit bezpeci, dal§im tématem kapitoly
jsou vztahy na pracovisti a jak jsou vnimany z hlediska zaméstnance a nadtizeného, z hlediska
kolektivu a kultury organizace. Poté jsou zde zminény doporucené techniky, které mohou
zlepsovat osobni pohodu zaméstnancti a zaméstnavatele, jako je vyuziti smichu na pracovisti,
rozeznavani komunikacnich typl a jednéani s témi problematickymi. Na zavér kapitoly je
upozornéno na propojenost mezi spokojenosti zaméstnance a motivaci a jsou uvedeny

doporuceni, jak motivaci posilit.

Zavér teoretické Casti tvoii prehled dosavadniho poznani, kde jsou jmenovany vybrané

vyzkumy, jak zahrani¢ni, tak Ceské, s obdobnou tématikou. V podkapitole jsou nasledné

wev

Vyzkumna ¢ast zpocatku predklada divod a cil vyzkumu. V prvni kapitole je uvedeno,
jakym zptisobem byl vyzkum realizovan a jaké metody byly pouzity, dale je popsano prostredi,
ve kterém byl sbér dat provadén. Dalsi kapitolou je analyza vyzkumu, kterd se nejdiiv zamétuje
na samotné vypovedi respondentll, poté je pouzita metoda srovnavani a kontrastl, vse je
pieneseno do piehlednych tabulek a Ctenafi interpretovano. Nasleduje zavér vyzkumu a

diskuse.

Posledni cislovanou kapitolou diplomové prace je zavér, ktery shrnuje celou praci a
popisuje dosazené cile vyzkumu, které byly definovany v ivodu. Nasledné je uveden seznam

odborné literatury a ptilohy.
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Prilohy

Piiloha 1

Informovany souhlas

Seznamil/a jsem se s naplni vyzkumu a souhlasim s poskytnutim rozhovoru, ze kterého bude

pofizovan audiozaznam, ktery bude po pfepsani do pisemné podoby nasledné smazan.

Pfi zatazeni do studie budou moje osobni data uchovéana s plnou ochranou divérnosti dle
platnych zakont CR. Je zarugena ochrana diivérnosti mych osobnich dat. Pii vlastnim provadéni studie
mohou byt osobni tdaje poskytnuty jinym nez vySe uvedenym subjektim pouze bez identifikacnich
udaju, tzn. anonymni data pod ¢iselnym kodem. Rovnéz pro vyzkumné a védecké ucely mohou byt moje
osobni tdaje poskytnuty pouze bez identifika¢nich tdaji (anonymni data) nebo s mym vyslovnym
souhlasem.

Vyzkumu se ucastnim dobrovolné a je mi znamo, Ze mohu spolupraci kdykoliv ukoncit.

Datum: Podpis:
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Piiloha 2

Otazky k rozhovoru
1. Fyziologické potfeby
Jaké si myslite, ze ma Vase stiedisko silné stranky?
Vzpomnél/a byste si i na né€jaké stranky, které nevnimate na svém stiedisku jako pfilis silné?
Zvysil/a nebo snizil/a byste pocet klientd, ktefi Véas denn€ navstivi? Dvod?
Jak byste popsal/a svou kanceldi? (rozméry, vybaveni kancelare, barvy, osvétleni, mira hluku)

2. Bezpediajistota

Jak hodnotite miru bezpeci ve Vasi kancelari?

V ¢em citite jistotu, Ze si udrzite své pracovni misto?

Jak jste spokojen/a se svym finan¢nim ohodnocenim?

Pokud byste dostal/a vétsi financni ohodnoceni, motivovalo by vas to pracovat kvalitnéji?

3. Sounalezitost, laska

Jak byste charakterizoval/a Vas pracovni kolektiv?
Setkavate se se svymi kolegy i mimo pracovni dobu?
Vzpominate si, jaky byl Vas prvni pracovni den?
Jak nahlizite na své nadfizené?
4. Uznani, sebelcta
Jak si myslite, Ze na Vas nahlizi vefejnost?
Jak si myslite, ze Vas vnimaji klienti?
Citite se jako pracovnik uznavany/a ze strany nadiizenych?

Co Vam feklo Vase okoli, kdyz jste jim sd¢lil/a, kde pracujete?
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5. Seberealizace

Vyhledavate si informace o tématech, které se tykaji probac¢ni sluzby i mimo pracovni dobu?
Jak nahlizite na vzdélavaci kurzy a Skoleni v ramci zameéstnani, ktera jsou Vam nabidnuta?
Co obvykle délate, kdyz piijdete z prace domu?
Co si myslite, Zze Vam Vase prace piinesla do zivota dobrého?

6. Tvrda data
Jak dlouho pracujete na tomto stfedisku?

Jaké bylo Vase predchozi zaméstnani?
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Piiloha 3

Navrh projektu diplomové prace

Uvodem bych chtéla Fici diivod, pro¢ jsem si zvolila pravé toto téma a chtéla bych piiblizit
vyznam jeho ndzvu. V mé bakalafské praci jsem se zabyvala také probacni sluzbou, hlavnim obsahem
byl vyskyt stresovych podnétl na pracovisti a ptisobeni stresu na samotné pracovniky. Béhem svého
predvyzkumu, jehoZz provedenim byly rozhovory s pracovniky, jsem si v§imla, Ze mnoho z nich hovofilo
o bezpecnosti. Jenomze zabyvat se pouze bezpecnosti by bylo piilis jednosmérné, proto jsem se rozhodla
pro osobni spokojenost, ktera zahrnuje jak bezpecnost, tak ostatni prvky, které s ni souviseji. Osobni
spokojenost I1ze vnimat rliznymi zpisoby, ty budu popisovat v teoretické ¢asti prace, pro svou praktickou
¢ast jsem si zvolila strukturu Abrahama Maslowa a jeho hierarchii potieb, kterou se budu inspirovat
ve vytvofenych okruzich, k sestaveni otizek mé podnitila prace Jana Molka (Rizeni organizaci
socialnich sluzeb, Praha, 2011) a ptirucka Davida Michalika (Co je potreba pro optimalni pracovni

prostredi?, Praha, 2009).

Ve své predchozi praci jsem pracovala s anonymné odevzdanymi dotazniky v internetové
formg, jednalo se o kvantitativni vyzkum, ktery se tykal tii pracoviit v CR. V této praci bych se rada
zaméfila pouze na jedno stiedisko a pomoci kvalitativniho vyzkumu zjistila pomyslnou miru osobni
spokojenosti pracovnikil, a nasledné se v praci zabyvat tim, co by se dalo na pracovisti zlepsit, at’ uz ze

strany zamestnavatele, tak samotnych zaméstnancil.

Zacatek vyzkumu by probihal formou strukturovanych rozhovori s pracovniky na vybraném
sttedisku v Praze, G¢ast na rozhovoru by byla dobrovolna a zcela anonymni, v diplomové praci by bylo
pouze uvedeno mésto Praha, ve kterém se stfedisko nachéazi a odpovédi respondenta. Rozhovor by
nepiesahnul 25 minut a probihal by na smluveném misté a v dohodnutém case, tak aby nezasahl
do pracovnich povinnosti jednotlivych t€astnikd. Z diivodu, abych odpovédi respondenta nedopatienim
nepozménila a tim nepiekroutila jejich sdéleni, rdda bych pouzila k nahravani rozhovoru diktafon,
nahravka by byla pouze pouzita na pfepsani rozhovoru do dokumentu Word a nasledné by byla smazana.
Na prani respondenta lze nékterou cast rozhovoru piesko€it, pokud by mu naptiklad otdzka nebyla

prijemna, samoziejmé pokud by mu cely rozhovor plisobil né¢jaké potize, jeho obsah nebude pouzit.

Ziskané informace pouziji k dal§imu kvalitativnimu zkoumani, jehoz vysledky budou vetejné

dostupné po odevzdani a uznani diplomové prace.
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Abstrakt

Prace se zamétuje na osobni pohodu, konkrétné¢ v pracovnim prostiedi, ufednika
Proba¢ni a mediacni sluzby na stfedisku v Praze. Metodou feSeni problému je kvalitativni
vyzkum, ke kterému byla data sbirana pomoci ptedem domluvenych rozhovorli s ndhodné
vybranymi ufedniky stfediska. Vyzkum mél za cil zmapovat jednotlivé oblasti osobni pohody
u jednotlivych respondentti. V analyze dat byla pouzita metoda srovnavani a kontrastli, data
jsou nasledné interpretovana a zptehlednéna ve vytvotrenych tabulkach. Vysledkem vyzkumu
jsou Castéjsi pozitivni vyjadfovani respondenti k danym tématim, nebyl detekovan znacny
rozdil mezi osobami s nizs§i a vyssi délkou ptisobeni na stfedisku, v nékterych nazorech se
vedouct stiediska od svych podtizenych ¢i od Gfednika s nizkou pracovni zkuSenosti odliSuji.
Navic se v rozhovorech objevili deviantni a kontrastni odpovédi. Validita dat byla nasledné
diskutovéna v kapitole Diskuse, je zde moznost zkresleni odpovédi z diivodu nedavného
stethovani stfediska nebo z diivodu pfedem piedlozenych otazek respondentovi. Vyzkum byl
porovnan s uvedenymi vyzkumy z kapitoly Prehled dosavadniho poznani. Ke hlubsimu
zkoumani této tématiky, navrhuji vyzkum provést i na jiné pobocce Probacni a media¢ni sluzby
CR nebo kvalitativni vyzkum proménit do kvantitativni roviny a zjistit tak situaci na vice

pracovistich sluzby.
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Abstract

The work focuses on the personal well-being, specifically in the work environment, of
officials of the Probation and Mediation Service at the center in Prague. The method of solving
the problem is qualitative research, for which data were collected using prearranged interviews
with randomly selected officials of the center. The aim of the research was to map individual
areas of personal well-being for individual respondents. The method of comparison and contrast
was used in the data analysis, the data are then interpreted and made clear in the created tables.
The result of the research is more frequent positive comments from the respondents on the given
topics, no significant difference was detected between people with a shorter and longer tenure
at the center, in some opinions, center leaders differ from their subordinates or from officials
with little work experience. In addition, deviant and contrasting answers appeared in the
interviews. The validity of the data was subsequently discussed in the Discussion chapter, there
is a possibility of distortion of the answers due to the recent relocation of the center or due to
the questions presented to the respondent in advance. The research was compared with the
mentioned research from the chapter Overview of existing knowledge. For a more in-depth
investigation of this topic, I propose to carry out the research at another branch of the Probation
and Mediation Service of the Czech Republic or to turn the qualitative research into a

quantitative one and thus find out the situation at several workplaces of the service.
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