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Uvod

Prace je nedilnou a dilezitou soucasti lidské spolecnosti. Je motorem, ktery roztaci ko-
la a pohani spolecenstvi lidi vpfed. Pres globalné rozsifené tendence zkracovani délky pra-
covni doby lidé stale travi praci velké mnozstvi ¢asu. Také z toho diivodu je pro lidi dulezita
uspokojiva uroven pracovnich podminek. Ty jsou velkym tématem ve vSech oblastech zaby-
vajicich se praci obecné. Pracovnimi podminkami se rozumi rozsahlé mnozstvi faktort, které
mohou i1 nemuseji mit zdsadni vliv na zaméstnanctiv vykon. Mezi né spadaji mimo jiné zpu-
soby, jakymi zaméstnavatel pecuje o zaméstnance, vcetné zajisténi jejich odborného rozvoje a
bezpecnosti pii praci ¢i jaké jsou prostory pracovisté a mezilidské vztahy zaméstnanci. Cilem
zameéstnavatele obecné je co nejvyssi vydelek, kterého miize dosdhnout pomoci co nejvyssiho
vykonu zaméstnancl. Z toho vyplyva, ze v zajmu dobrého zaméstnavatele by méli byt mimo
jiné pracovni podminky zaméstnanci, na které je tato bakalaiska prace zamétena.

Pro nastoleni nejvyssiho poradku se zacatek této prace vénuje prevazné pravni Upraveé
pracovnich podminek. Nasledné se text prace zaméfuje na pracovni prostory, socialné psycho-
logické podminky prace a pracovni vykon. Cilem prace je rozpoznat a definovat pracovni
podminky, které ovliviiuji zaméstnanciv vykon a v zavéru informace pouzit v praxi formou
analyzy dotaznikového Setfeni se zaméfenim na provazanost spokojenosti zaméstnancl
S pracovnim vykonem a pracovnimi podminkami.

K ucelu sepsani bakalatské prace bylo pouzito metod analyzy, syntézy a deskripce tex-

tu a Setfeni formou dotazniku.



1. Pracovni podminky v pravu

Moderni spolecnost pro sviij chod vyzaduje velké mnozstvi norem, kterymi se lidé pro
nalezité fungovani musi fidit. Prace lidi je pro lidskou spole¢nost nezbytnou soucasti udrzujici
zachovani a rozvoj spolecnosti. Proto neni divu, Ze podminkam pro praci je v pravu vénovana
velkd pozornost. S pracovnépravnimi normami se mizeme setkat v ¢eském i mezinarodnim
pravu. Zasadni mezinarodni imluvou je Mezinarodni pakt o hospodarskych, socialnich a kul-
turnich pravech, ktery byl otevien k podpisu v roce 1966, Ceskoslovenskou socialistickou
republikou podepsan v fijnu 1968 a nasledné u nas vstoupil v platnost roku 1976. Tento pakt
je v Ceské republice stale platnym.*

Zasadni pravni ustanoveni ¢eského ptivodu zamétené na pracovni podminky nalézame
v Hlavé ¢tvrté Listiny zdkladnich prév a svobod a v zakoniku prace. Listina zékladnich prav a
svobod v ¢asti vénované hospodarskym, socialnim a kulturnim praviim mimo jiné garantuje
Vv ¢lanku 28 pravo zaméstnance na spravedlivou odménu za praci a uspokojivé pracovni pod-
minky. Clanek 32 je garanci ochrany V pracovnich vztazich a odpovidajicich pracovnich
podminek t&hotnych Zen.? Zakonik prace ve vieobecnych ustanovenich vymezuje pracovné-
pravni vztahy a mezi smysl a i¢el tohoto zakona fadi naptiklad ochranu postaveni zaméstnan-
ce nebo uspokojivé a bezpec¢né podminky pro vykon prace. Zakonik také postupné zahrnuje
zajmove spadajici normy mezinarodniho prava, tedy predpisy Evropské unie. Jedna o smérni-
ce Rady Evropské unie a Evropského parlamentu. V nékterych ptipadech se jedna o dohody
mezi organizacemi UNICE, CEEP, EKOS BUSINESSEUROPE a dal$imi.

Zakonik préace Vv otazce pracovnich podminek obsahuje normy o rovném zachazeni a
zékazu diskriminace, zménach pracovniho poméru, pracovni dobé a dob& odpocinku, bezpec-
nosti a ochrany zdravi pfi praci, povinnostech zaméstnavatele a pravech zaméstnance, odmé-
fovani za praci, péci o zameéstnance, odborovych organizacich ¢i mnoZstvi prace a pracovnim

tempu.®

1 Mezinarodni pakt o hospodéiskych, socialnich a kulturnich pravech. Vidda Ceské republiky [online]. ¢2009-
2018, 2006 [cit. 2018-02-20]. Dostupné z: https://www.vlada.cz/cz/ppov/rIp/dokumenty/zpravy-plneni-mezin-
umluv/mezinarodni-pakt-o-hospodarskych--socialnich-a-kulturnich-pravech-19856/

2 Usneseni Ceské narodni rady &. 2/1993 Sb., o vyhlaseni Listiny zékladnich prav a svobod jako sou&ésti ustav-
niho potadku Ceské republiky

8 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve znéni pozd&jsich predpist



1.1. Ochrana zdravi a bezpe¢nost pri praci

Kazda spolecnost ¢eli bezpecnostnim rizikiim a nejen z divodu existence zdkona by se
méla snazit o snizovani rizika nehody a ochranu zdravi zaméstnanct. Jen z ¢ist¢ ekonomickeé-
ho pohledu je pro kazdou spolecnost piinosné zabraiiovat nehodam a porucham na pracovisti
a tim se vyvarovat S tim spojenym financnim ztratdm. Také se nesmi opomenout moralni
stranka této povinnosti zaméstnavatele. Druhti hrozicich nehod je velké mnoZstvi a potencio-
nalni nebezpeci jsou diametralné rozdilnd dle zaméteni vykonavané prace na konkrétnim pra-

covVisti.
1.1.1 Program BOZP

Snahou spolecnosti by mélo byt predchazeni veskerych rizik, odhalovani piipadnych
nebezpe¢i a zabranovani jejich vzniku. Pro takovéto piipady existuji soubory technickych,
organizacnich a vychovnych opatteni, které za idedlnich podminek snizuji pravdépodobnost
ohrozeni lidského zdravi na nejnizsi hodnoty. Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci neboli ve
zkratce BOZP je také mezivédni obor, ktery nalézé a uplatituje metody a prostredky slouzici
K ochran¢ ¢lovéka po fyzické i mentalni strance. Program BOZP se ale nezaméfuje pouze na
samotnou prevenci a pfedchazeni vzniku nehod, ale stejné zdsadni je role systému po vzniku
nebezpecné nezadouci udalosti. Obsahem jsou tedy i informace slouzici k fizeni krizového
managementu. Celkova napli BOZP a pfistup k programu je z velké miry dan firemni kultu-
rou, tedy spole¢nymi myslenkami, pfesvédéenim a normami ve firmé.*

Rozdilny druh prace na jednotlivych pracovistich pfedznamenava rozdilna rizika a mi-
ru pravdépodobnosti vzniku nehody na pracovisti. Pfestoze existuji relativné bezpe¢né druhy
zamestnani, jak fika Tomas Neugebauer: ,, Obecné plati, Ze pracovni prostredi a vykon pra-
covnich cinnosti je vzdy rizikovejsi nez prostiedi obcanské. To se tyka vsech pracovist, véetné
nekdy z hlediska bezpecnosti prace opomijenych administrativnich pracovist. Neexistuje totiz
bezpecné pracovisté, ani bezpecnd prace.® Mezi &innosti, pii kterych nejéastéji dochazi
K Grazu, patfi manipulace se surovinami a materialem, skladani a skladovani, pohyb lidi a

materialu, zpracovani surovin nebo udrzba budov, zafizeni a stroji.® Druhy prace jsou

4 NEUGEBAUER, Tomés. Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci v kostce: neboli o ¢em je soucasna BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 12-21. ISBN 978-80-7357-556-4.

5> NEUGEBAUER, Tomés. Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci v kostce: neboli o cem je soucasnd BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 15. ISBN 978-80-7357-556-4.

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
S. 674. ISBN 978-80-247-1407-3.



v ¢eském pravnim fadu rozdéleny do &tyt kategorii dle miry rizikovosti.” V kategorizaci se
prednostné zohlediiuje celkova a lokalni fyzickd zat€z, ruéni manipulace s biemenem a pra-
covni poloha. Do prvni kategorie praci spadaji prace s nizkou pravdépodobnosti nepiiznivého
vlivu na zdravi. U ¢tvrté posledni kategorie je naopak riziko vysoké 1 ptfi pouzivani dostup-
nych pouZitelnych opatieni.® Bezpecnost price je vaznym tématem i V otdzkach pracovniho
prostiedi, které se zasadné 1isi v zavislosti na druhu vykonavané prace. Zaméstnavatel je béz-
n¢ povinen zajistit idealni osvétleni, objem vzduchu, vlhkost, teplotu a zasobeni vodou na
pracovisti. Rozdily mezi povinnostmi zaméstnavatele nachazime naptiklad pfi préaci na stave-
nisti, kde zaméstnavatel musi zajistit uskladnéni a odstranéni nebezpe¢nych latek ¢i odpadu.®
Mezi pracovisté se specialnimi podminkami ochrany zdravi pfi praci patii také mista, ve kte-
rych zaméstnanci pracuji s chemickymi faktory. Tato pracovisté jsou omezena limitem, ktery
chrdni zaméstnance pred poSkozenim zdravi nédsledkem pfiliSného vystaveni se Skodlivym
chemickym latkam.'° S rozdily mezi pracovisti a pracovnimi podminkami se setkivame na-
ptiklad pii provozovani technickych zafizeni, pfistroji a naradi. Typickym piipadem je stav-
ba, kde je nutné chranit rozvody elektrické energie, aby se nestaly zdrojem pozéru ¢i vybuchu.
Nebezpecné prostory je nutné ohrazovat zabradlim a oznacovat bezpeénostnimi znackami.'!
Dalsi rizikovou praci stojici za zminku je hornické ¢innost. Pfi nedodrzeni stanovenych zasad
hrozi sesuvy svahll a fezl, pady blokli hornin a pruvaly vod, coz je pfirozen¢ spojené
s velkym bezpe¢nostnim rizikem.!? Naproti tomu je viditelny rozdil v zasadach bezpeénosti a
ochrany zdravi pfi praci u zameéstnancii statni spravy a samospravy. Zde se objevuji obvyklej-
§i bezpecnostni normy, se kterymi se mizeme setkat ve spousté dalSich zaméstnani. Pro vy-
kon fidi¢e jsou mimo jiné stanoveny bezpecnostni piestavky béhem tizeni a naptiklad pii ruc-
ni manipulaci s bfemenem jsou stanoveny maximalné povolené hmotnosti pfepravovaného
bremene.!® Veskeré zminéné rozdily v pfistupu k ochrané zdravi a bezpeénosti pii praci jsou

jen nastinem rozmanitosti spektra odliSnych podminek v rliznych zaméstnanich.

7 Z&kon ¢&. 258/2000 Sb., o ochrané zdravi a o zmén& n&kterych souvisejicich zakont

8 Vyhlaska ¢&. 432/2003 Sb., kterou se stanovi podminky pro zafazovani praci do kategorii, limitni hodnoty uka-
zatelli biologickych expozicnich testl, podminky odbéru biologického materiadlu pro provadéni biologickych
expozi¢nich testll a nalezitosti hlaSeni praci s azbestem a biologickymi ¢initeli

% Zakon ¢. 309/2006 Sb., o zajisténi dalsich podminek bezpe&nosti a ochrany zdravi pfi praci

10 Natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci

11 KOCI, Miloslav. Privodce odborné zpiisobilych osob: problematikou bezpecnosti a ochrany zdravi pFi praci,
hornické cinnosti a pozdrni ochrany. Olomouc: Anag, 2013, s. 180-185. ISBN 978-80-7263-834-5.

12 KOCi, Miloslav. Privodce odborné zpiisobilych osob: problematikou bezpecnosti a ochrany zdravi pFi praci,
hornické cinnosti a pozdrni ochrany. Olomouc: Anag, 2013. ISBN 978-80-7263-834-5.

13 SENK, Zdenék. Bezpecnost a ochrana zdravi pii prdci ve stdtni spravé a samospravé. Olomouc: Anag, 2015,

S. 147-155. ISBN 978-80-7263-953-3.



Pfi nedodrzovani programu BOZP spolecné s piislusSnymi zdkony a nafizenimi vlady
dramaticky roste mira pravdépodobnosti vzniku $kod, pracovniho Grazu i nemoci z povolani.
Neugebauer pfitom pfipomina:,, ...je nutné zminit, zZe je zcela mylnd myslenka tzv. nulové ra-
zovosti, kdy jiz pouhy vznik pracovniho urazu je podnétem k postihu vedouciho zaméstnance
za Spatné vizeni BOZP, jak se v nékterych firmdch déje.'* Nemoci z povolani jsou déleny
kuptikladu na nemoci zptisobené chemickymi ldtkami nebo fyzikalnimi faktory.'®

Spole¢nosti tak k zajisténi ochrany zdravi a bezpe€nosti pii praci vyuzivaji nejeden
postup a metodu. Pfi predchazeni rizik spole¢nosti vyuzivaji kvalifikované odborniky, ktefi
jsou Casto zaméstnanci externi spolecnosti. Tito odbornici poskytuji své nazory na zptisoby
ptedchézeni nezddoucich bezpec¢nostnich rizik a pti své praci Skoli zaméstnance spolecnosti
v programu BOZP.%® Dalsim zptisobem prevence je obor pracovniho lékatstvi. Zaméstnavatel
pro své zaméstnance zajistuje lékatre pro predchazeni zdravotnich rizik. Pii vytvareni progra-
mu BOZP je dilezité také zvazit miru rizika. Zodpovédna osoba ma v této situaci moznost
odhadnout pravdépodobnost vyskytu rizikové udalosti. Britsky Ufad pro ochranu zdravi a
bezpecnosti pii praci doporucuje téz odhadnout mozny pribéh, nasledky a pocet obéti takoveé
udalosti. Mezi dalsi moznosti prevence nehod patii pouzivani bezpecnostnich zafizeni a
ochrannych pomtcek, provadéni inspekci nebo vedeni a motivace zaméstnancti bez nadmér-

nych pozadavka.t’
1.1.2 Zakonik prace a vybrané pravni normy

Zakonik prace stanovuje, Ze zamé&stnavatel ma povinnost zajistit bezpecnost a ochranu
zdravi zamé&stnanct s ohledem na rizika ohroZeni Zivota a zdravi pfi praci. Zaméstnavatel je
déle povinen vytvaret bezpe¢né a zdravi neohroZujici pracovni prostfedi a pracovni podmin-
Ky. Jeho povinnosti je také soustavné vyhledavat nebezpecné Cinitele a procesy pracovniho

Mrve

prostiedi a pracovnich podminek, zjistovat jejich pficiny a zdroje. V ptipadé nemoZnosti od-

stranéni rizika, musi zaméstnavatel vyhodnotit a pfijmout opatfeni k minimalizaci ohrozeni'®

14 NEUGEBAUER, Tomés. Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci v kostce: neboli o ¢em je soucasna BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 170. ISBN 978-80-7357-556-4.

15 Natizeni vlady &. 290/1995 Sb., kterym se stanovi seznam nemoci z povolani

1 NEUGEBAUER, Tomas. Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i prdci v kostce: neboli o ¢em je soucasné BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 36-37. ISBN 978-80-7357-556-4.

17 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
S. 675-680. ISBN 978-80-247-1407-3.

18 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpist
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Dalsi dualezity dopliujici pravni predpis vénovany bezpecnosti prace napiiklad zminu-
je zakaz vykonu prace s nékterymi chemickymi latkami.’® Jina pravni norma definuje napfi-
klad podminky ochrany zdravi pii praci s fyzickou, psychickou i zrakovou zatézi.?°

Kontroly dodrzovani bezpec¢nosti prace a stanovenych norem provadi Krajské hygie-
nické stanice, které spadaji pod spravu Ministerstva zdravotnictvi a vykonavaji tak statni
zdravotni dozor.?! Statni Gifad inspekce prace kontroluje dodrzovani povinnosti plynoucich
Z pracovnépravnich piedpist vcetné predpisti o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci. Tento
spravni Gifad byl ziizen zdkonem o inspekci prace?®?

Britskym Ufadem pro ochranu zdravi a bezpeénost pii praci bylo zjisténo, Ze lepsi kontrolou
zalezitosti zdravi a bezpecnosti se docili vyssi produktivity, nizsi absence, lepsi moralky pra-
covniki a lepSich zaméstnaneckych vztaht. Z tohoto vyzkumu vyplyva jednoznacny vliv pra-

covnich podminek v oblasti zdravi a bezpe¢nosti na vykon zaméstnance.??

1.2 Péce 0 zaméstnance

Mezi pracovni podminky se fadi i pée zaméstnavatele o samotné zaméstnance. Péci
lze d¢lit na povinnou a dobrovolnou, poptipadé péci vyplyvajici ze smluvné dohodnutych
zavazkl v ramci kolektivni smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zamé&stnavatel
ma moznost pe¢ovat o zaméstnance nejriznéjSimi zpuisoby, mezi které se fadi poskytovani
vyhod a odborny rozvoj zaméstnanci.

Za poskytované vyhody lze povaZovat naptiklad poskytovéani stravovani zaméstnan-
cim v prostorach spolecnosti, coz je vice nez zaméstnavateli uklada zadkon. Zaméstnavatelé
mnohdy zptistupniuji nadstandartni sluzby v oblastech rekreace, odpocCinku ¢i osobni hygieny.
K dispozici byvaji programy pro zeny na mateiské dovolené ¢i dal$i mimopracovni zalezitosti
jakoZto poskytovani uvért, piispévkil na pojisténi 1 poradenskych sluzeb. Cilem a vysledkem

tohoto mnohdy nadstandartniho pe¢ovani o zaméstnance byva vétsi otevienost komunikace a

19 Zakon ¢&. 309/2006 Sb., o zajisténi dalsich podminek bezpe&nosti a ochrany zdravi pii praci

20 Natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci

21 74kon €. 258/2000 Sb., o ochrané zdravi a 0 zméné& nékterych souvisejicich zakoni

22 Zakladni udaje. Stdtni ufad inspekce prdce [onling]. c2018 [cit. 2018-03-19]. Dostupné z:
http://www.suip.cz/o-nas/zakladni-udaje/

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
Ss. 672. ISBN 978-80-247-1407-3.



pracovniho prostiedi, coz vede k vétsi svobod€ projevu zaméstnanct a s tim spojené vétsi
iniciativé ve vykonu prace.?

Existuji tendence zaménovat nadstandartni péci o zaméstnance se zaméstnaneckymi vyhoda-
mi, coz samo o sob¢ v nékterych ptipadech splyvd dohromady. Zaméstnanecké vyhody jsou
ve vét§ing poskytované formou zboZi, sluzeb a péée. Mezi nejobvyklejsi vyhody se v Ceské
republice fadi poskytovani stravenek ¢i ptispévkll na stravovani, zajistovani, spolecenskych,
sportovnich a kulturnich akci a poskytovani nadstandartni délky dovolené. Zaméstnanecké
vyhody lze délit na individualni a skupinové. Existence pruznosti individualnich vyhod neboli
moznost zaméstnance vybrat si formy ziskanych vyhod miize vést ke zvySeni pracovni spoko-
jenosti. Na druhou stran umoznéni této sluzby zaméstnancti vyzaduje vyssi prvotni naklady
pro poskytovatele. Vyhody mohou také omezovat nespokojenost a odchdzeni zaméstnanct,
dale zvySovat vykonnost, zamé&stnanecké vztahy a loajalitu. Jan Urban upozoriiuje na neexis-
tenci pfimého motiva¢niho vyznamu vyhod. Navic hrozi situace, pii které zacnou zaméstnan-
ci povazovat vyhody za samoziejmost a v takovém piipade je obtizné pro zaméstnavatele vy-
hody rusit.® Podobny nazor zastiva Michael Armstrong, ktery fika Ze: , normdlni vyhody
poskytované podnikem maji jen ziidka primy nebo bezprostiedni viiv na vykon. Mohou viak
vytvaret priznivejsi postoje pracovnikii k podniku, které dlouhodobé zlepsuji jejich oddanost,
angazovanost a vykon organizace.“?® Ke zvyseni efektivity zaméstnaneckych vyhod je po-
tteba reagovat na potfeby zaméstnancii. Idedlni funkéni metodou je anonymni dotaznikové
Setfeni mezi zamé&stnanci na toto téma. Spravné konstruovany dotaznik pomaha zjistit potfeby
a pozadavky zaméstnanct. Déle je vhodné sledovani novych trendl a urovné poskytovanych

vyhod u konkurenénich spoleénosti.?’

24 STRITESKY, Martin. Jak pe¢ovat o zaméstnance. Mzdovd praxe [online]. 2012 [cit. 2018-02-20]. Dostupné
z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/idokument/doc-d39305v49324-jak-pecovat-0-zamestnance/

%5 URBAN, Jan. Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Mzdova praxe [online]. 2005 [cit. 2018-02-20].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d1246v1222-zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-
a-efektivita/

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 595. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 URBAN, Jan. Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Mzdovd praxe [online]. 2005 [cit. 2018-02-20].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d1246v1222-zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-
a-efektivita/



1.2.1. Odborny rozvoj zaméstnanci

Rozvoj zaméstnancii patii v dlouhodobé strategii mezi nejvyznamnéjsi cesty ke zvy-
Sovani vykonu zaméstnanci.?® Rozvoje zaméstnanct mizeme dosahnout zpravidla dvéma
zpusoby, vzd€lavanim a vycvikem. Za vzdélavani se povazuje proces, pii kterém osoba zis-
kava a rozviji nové znalosti a postoje. Je mozné jej délit do Ctyf typl. Prvnim je instrumental-
ni vzdélavani, kterym se dosahuje lepsich vykoni, jiz po dosazeni zdkladni Grovné. Poznava-
cim vzdélavanim Cloveék ziskava nové znalosti 0 problému. Citovym vzdélavanim se oznacuje
formovani pocitii a postoju ¢loveéka. Sebereflektujicim vzdélavanim se ziskavaji nové vzorce
nazirani a myslenky na véc.?® Vycvikem se ma vieobecné na mysli zaméfeni se na osvojent si
praktickych dovednosti.®® Metody rozvoje pracovnikli se na rozdil od typii rozvoje déli dle
zameéstnanct, pro které jsou vhodné. V malych a stfednich podnicich se hojné vyuziva vzdé-
lavéani pracovnikil pfimo na pracovisti formou instruktadze pti vykonu prace ¢i formou pracov-
nich porad. Jedna se o levné formy rozvoje, které pfindsi predevsim praktické zkuSenosti, ale
ne vzdy jsou v praxi poskytovany zkusenymi Skoliteli. Druhou variantou jsou vzdélavani mi-
mo pracovisté, které probihaji formou prednasek ¢i seminaiti pod vedenim a dohledem Skole-
nych odbornikl. Tyto v zdsadé nakladnéj$i metody pfinaseji spolecnostem i nové teoretické
védomosti a poznatky.®! V momenté kdy chce spole¢nost identifikovat potiebu odborného
rozvoje zameéstnancti, neceka ji snadny ukol. Kvalifikace a vzdélani pracovniho osazenstva
jako celku i jednotlivych zaméstnanct je obtizné kvantifikovat a piesné¢ rozpoznat a vyjadrit.
Identifika¢ni faze potieby je tak kompletné zaloZena na primérnych odhadech. Standardnim
postupem je analyza udajii o celé spolecnosti, konkrétn¢€ o jednotlivych programech, ¢innos-
tech a vybaveni. Druhd analyza je zaméfena na jednotliva pracovni mista véetné pozadavki
na pracovniky a kulturu pracovnich vztahl. Tieti zavérecna analyza se zabyva udaji o jednot-

livych pracovnicich, jejich vzdélani, kvalifikacich, vysledcich testi €i o jejich postojich a na-

28 URBAN, Jan. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2013, s. 101. ISBN 978-80-
905247-4-3.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 461. ISBN 978-80-247-1407-3.

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 473. ISBN 978-80-247-1407-3.

31 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3. aktualizované a rozsitené vydani. Praha:

Grada, 2007, s. 151-155. ISBN 978-80-247-2202-3.



zorech. Kromé udajti ziskanych v ramci organizace je nutné zvazovat informace o vyvojovych

tendencich v oboru a o preferencich novych potencionélnich pracovnikii z fad mladeze.

1.2.1.1 Zakonik prdce

V zékoniku prace se setkdvame se ¢tyfmi formami péce o odborny rozvoj, kteerymi
jsou zaskoleni a zauceni, odborna praxe absolventti Skol, prohlubovani kvalifikace a zvySova-
ni kvalifikace. Zakon o zaméstnanosti seznam forem roz$ifuje o rekvalifikaci zaméstnancu,
kterou provadi zaméstnavatel. Ten ma povinnost zaskolit a zauCit zaméstnance, ktery vstupuje
do zaméstnani nekvalifikovan. Toto zaskoleni nebo pfipadné zauceni je povazovano za vykon
samotné prace, tudiz zaméstnanci jiz nalezi vyplaceni mzdy ¢i platu. Stejnou povinnost ma
zaméstnavatel v pfipad¢ prechodu vlastnich zaméstnancli na nové pracovisté, pokud k tomu
doslo z iniciativy zaméstnavatele a je to nezbytné. Z této zdkonné interpretace vyplyva, Ze se
jedné o jednoduchy zptisob nabyti kvalifikace, ke kterému dochézi prevazné samotnym vyko-
nem prace, idealné pod dozorem. Pojmy zaSkoleni a zauceni zakonik prace nerozlisuje, tudiz
to neni povinnosti ani pro zameéstnavatele. Neni nevSednosti, pokud dochazi k vyplaceni men-
$1 mzdy behem zaSkolovéni a zau€ovani nez pii vykonu prace.

Zakon stanovuje povinnost zaméstnavatelll zabezpecit absolventim stiednich Skol,
konzervatofi, vyssich odbornych skol a vysokych $kol pfimétenou odbornou praxi k ziskani
praktickych zkuSenosti a dovednosti potiebnych pro vykon prace. Za absolventa se v zdkoné
rozumi osoba, kterd vstupuje do zaméstnani, ale jeji odborna praxe po Uspésném absolvovani
studia prozatim nedosdhla minimalni potfebné délky pfipravy dvou let. Zakonem je pouze
konstatovan standard. Existuje tedy moZnost odchylit se od zakonem zminované doby praxe.
Stejné tak tomu je u zdkonné definice absolventa, kterd neni zadvazna. Dle zdkona neni stano-
vena povinnost zaméstnavatele postupovat urcitym zpiisobem pii provadéni praxe. Toto byva
dohodnuto pracovni smlouvou, coZ ale neni povinnosti. Absolventim béhem praxe také nale-
Zi vyplaceni mzdy.

Pojem prohlubovéni kvalifikace ma v ramci zakoniku prace zésadné jiny vyznam nez
zvySeni kvalifikace. U prohlubovani kvalifikace rozumime jeji dopliovani. Jedna se tak o
stejnou kvalifikaci, u které se neméni jeji podstata, ta se pouze udrzuje a obnovuje. Toto pro-
hlubovani ma zasadni vyznam a umoznuje zaméstnanci, ktery je dle zakona toho povinen,
reagovat na nové védecké, technické a technologické objevy. Kviili zaméstnancoveé povinnos-

ti je zaméstnavatel opravnén zameéstnanci ulozit ucast na skoleni nebo studiu, pfipadné€ i u jiné

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2007, s. 261-262. ISBN 978-80-7261-168-3.
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fyzické ¢i pravnické osoby. I za tuto formu odborného rozvoje je povinen zaméstnavatel vy-
placet mzdu nebo plat. Zaroven musi zaméstnavatel hradit néklady s prohlubovanim kvalifi-
kace spojené. Zaméstnanec je povinen prohlubovat svou kvalifikaci pouze pfi vykonu prace,
za coz je placen, jak jiz bylo zminéno. Timto se bere ohled na zaméstnanciiv odpocCinek a
mimopracovni aktivity.

Problémovymi se stavaji podnikova skoleni, jez se konaji mimo pracovni dobu. JelikoZz se dle
zéasady jedné o vykon prace, nalezi zaméstnanci pravo na mzdu ¢i plat, protoze se takové pod-
nikové Skoleni razem povazuje za praci prescas. Z tohoto ditvodu je i nutné dodrzovani za-
konnych limitd pro praci piescas. Nafizeni ucasti na podnikovém Skoleni v dobé svatku je
protipravni.

ZvySovani kvalifikace je zdsadné rozdilné od jejiho prohlubovani. Zaprvé se jedna o
kvalitativni zménu v kvalifikaci, ¢imz se rozumi zména hodnoty kvalifikace. Déje se tak
Vv piipad¢€, ze zaméstnanec pozadované kvality pro vykon prace doposud nema. Tohoto zvy-
Sovani kvalifikace se obecné dosahuje studiem, vzdélavanim nebo Skolenim. Zaméstnanec
bchem zvysSovani kvalifikace Casto dosahuje vysSiho stupné vzdélani, napiiklad vysokoskol-
ského vzdélani v magisterském studijnim programu. Samotné ziskani vysSiho vzdélani je ve
vSech pripadech povazovano za zvySovani kvalifikace. To se na rozdil od prohlubovani nepo-
vazuje za soucast vykonu prace, ale je stale potfebou zaméstnavatele. Ten nema pravo ukladat
zvySovani kvalifikace jako povinnost. Dochézi k tomu zpravidla po dohod¢ obou stran.

Pro naprosté upfesnéni rozdilii mezi prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace je nutné
dodat, Ze je zasadnim rozliSovacim znakem souvislost mezi vzdélavacim programem a sjed-
nanym druhem prace. Pokud se vzdélavanim pouze naplni schopnost zaméstnance vykonavat
préci na soucasné sjednané pozici, tak se jedna pouze o prohlubovani kvalifikace. S timto se
setkavame cCastéji v ptipadech Siroké a neurcité sjednané naplné pracovni pozice. V obou pfi-
padech je ale povinnost splnéni podminky, kterou je vztah vzdélavani k vykonavané praci.
Pokud tomu tak neni, bavime se o soukromych aktivitach zaméstnance.

Pro urcita povolani se v pravnim fadu vyskytuji specialni zakony, které mimo jiné
upravuji pravé odborny rozvoj zaméstnancti. Jednim z takovych povolani je ufednik uzemné

samospravniho celku.®*

33 SUBRT, Botivoj. Péée o odborny rozvoj zaméstnancti. Mzdovd praxe [online]. [cit. 2018-02-20]. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d2981v3961-pece-o0-odborny-rozvoj-zamestnancu/

34 Zakon ¢&. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych celkii a o zmé&né nékterych zakont

10



Mimo zakonik prace se setkdvame jesSté¢ s pojmem rekvalifikace zaméstnanct a to
konkrétné€ v zakoné o zamé&stnanosti. Dle definice v tomto zakoné se jedna o sjednocujici po-
jem pro prohlubovani a zvySovani kvalifikace. Konkrétn¢ je rekvalifikace popsana jako zis-
kani nové kvalifikace a zvySeni, rozsifeni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, vcetné
jejiho udrzovéani nebo obnovovani. K tomu dochazi i mimo vztah zaméstnavatele a zamést-
nance. Rekvalifikaci provadéji také urady prace, ¢imz pomahaji uchazec¢iim o pracovni mis-

ta 35

1.2.2 Dalsi zptisoby péce o zaméstnance

Zakonik prace se vénuje krom¢ odborného rozvoje také stravovani zaméstnanci a
zvla$tnim pracovnim podminkdm nékterych zaméstnanct. Stravovani bylo jiz zminéno
v tvodu kapitoly Péce o zaméstnance. Poskytovani stravenek ¢i spravovani bufetu pro za-
meéstnance spadd vyhradné pod zaméstnanecké vyhody a nadstandartni sluzby, jelikoz zéko-
nik prace zadnou podobnou povinnost zaméstnavateli neuklddd. Zaméstnavatel je pouze po-
vinen zaméstnanciim umoznit stravovani, ¢imz se rozumi poskytnuti vyhrazeného Casu ke
stravovani. Zakonik pfipousti zajiSténi stravovani pro zaméstnance a financni pfispévky
v ramci kolektivni smlouvy.%

Zvlastni pracovni podminky ndlezi osobam s fyzickym nebo zdravotnim postizenim.
Pro takové zaméstnance zfizuje zamé&stnavatel vybrané pracovni misto. Na zfizeni i provoz
pracovniho mista piispiva Utad prace.®” Dalsi skupinou osob se zvlastnimi pracovnimi pod-
minkami jsou Zeny zaméstnankyné. Zakonik prace se snazi Zeny chranit pred ztratou moznos-
ti byti biologickou matkou. Dale chrani Zeny t&€hotné, kojici a pecujici o déti. Nepiehlizi ani
veskeré zaméstnance pecujici o jiné fyzické osoby. Cilem je t€émto lidem umoZznit plnohod-
notné vykonavani jejich péce. Posledni skupinou osob se zvlastnimi pracovnimi podminkami
jsou mladistvi zaméstnanci. V jejich piipadé zdkonik ochranuje jejich télesny a dusevni roz-
V0j. Zaméstnavatel je povinen mladistvym vénovat zvySenou péci a ukladat jim pouze praci

ptiméfenou jejich véku.3®

3 Zakon ¢&. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti

36 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdg&jsich predpist

37 Zakon ¢&. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti

3% ANDRASCIKOVA, Maria. Zdikonik prace: provadéci narizeni viddy a dalsi souvisejici predpisy s komentd-
Femk 1. 1. 2012. 6. aktualizované vydani. Olomouc: Anag, 2012, s. 373-379. ISBN 978-80-7263-713-3.
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1.3 Pracovni doba a doba odpo¢inku

Délka doby stravend pracovnim vytizenim a délka odpocinku maji velky vliv na vykon
zaméstnance. Pokud se zaméstnavatel snazi udrzet vykonnost pracovnikii na nejvyssi urovni,
mél by svéfovat svoji pozornost na inavu svych zaméstnanct, pfedchazet ji a snazit se ji od-
bouravat. Unava se do¢asné projevuje psychickymi a fyziologickymi zménami a zhorsenim
vykonu pracovnika. Samotn4 unava se déli na nervovou, svalovou, smyslovou a dusevni.*

Projevy a mira piisobeni tinavy jsou velice subjektivni, takze kazdy zaméestnanec muize
na jednotlivé druhy prace reagovat velice odlisn€. Pti dlouhodobé praci, ktera snizuje vykon-
nost, se u pracovnikli zaéinaji vyskytovat takzvané mentalni bloky, které maji zpravidla za
nasledek zvySeny vyskyt chybnych tkont. Pfikladem je mikrospanek u fidi¢t ¢i povrchovy
spanek pii dlouhém psani na pocitaci. Pokud osoba dlouhodobé piekondva tinavu, mize dojit
k fyzickému i psychickému oslabeni organismu. K takovymto stavim tedy dochazi, pokud
jsou pozadavky na zaméstnance nad jejich sily a tim pro né¢ netinosné. Zarovenn mohou tyto

stavy nastat pii nedostatednych predpokladech zaméstnance pro danou praci.*

1.3.1 Zakonik prace

V zakoniku prace je pracovni doba ustanovena jako doba, ve které je zaméstnancovou povin-
nosti vykonavat pro zaméstnavatele praci a zaroven doba, ve které je zaméstnanec pfipraven
na pracoviSti vykondvat ptidélenou préaci. Negativni deskripci je doba odpocinku popsana
jako doba, ktera neni pracovni dobou.*! Dale zdkon vymezuje sménou &ast tydenni pracovni
doby, do které nespada prace pres€as. Z toho vyplyva, Ze prace ptfescas neni planovana a jed-
na se o praci vyjimecnou, kterd pfichdzi v ivahu pouze pii ojedinélych situacich. Daéle je
popsan rezim vicesménné prace ve dvou a ttech sménach a nepfetrzity pracovni rezim. Ten se
od tfisménného reZimu liSi podminkou vykonavané prace ctyfiadvacet hodin sedm dni
Vv tydnu. Podstatnou definici je vymezeni no¢ni prace na dobu mezi dvaadvacatou a Sestou
hodinou.*? Pii stanoveni délky tydenni pracovni doby se opét zakon drzi ochrany konkrétni

skupiny osob. Omezenou délku smén maji zaméstnanci mladsi nez osmnact let. Rozdily se

3 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 140. ISBN 978-80-247-3809-3.

4 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 141. ISBN 978-80-247-3809-3.

41 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpisi

%2 ANDRASCIKOVA, Méria. Zikonik prdce: provadéci narizeni viady a dalsi souvisejici predpisy s komentd-
Femk 1. 1. 2012. 6. aktualizované vydani. Olomouc: Anag, 2012, s. 169. ISBN 978-80-7263-713-3.
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opét vyskytuji 1 u konkrétnich praci. Jiz dfive zminéni zaméstnanci pracujici v podzemi
Vv téZzebnim priimyslu maji krat$i maximélni povoleny limit odpracovanych hodin tydng&.*
VSsichni zaméstnanci bez ohledu na pracovni népli jsou opravnéni vyuzivat zdkonem stano-
vené pracovni piestavky, které slouzi na jidlo a oddech. Tyto pfestavky ma opét skupina mla-
distvych zaméstnancti stanovené rozdiln¢. Mladistvi maji pravo na piestavku po kratSim pra-
covnim intervalu.*

Moznost kratsi nez zakonem stanovené celkové pracovni doby existuje pouze po do-
hod¢ zaméstnavatele se zaméstnancem. Nelze ji tedy kratit kolektivni smlouvou ¢i vnitinim
pfedpisem zaméstnavatele. S ohledem na zakonnost, zdravi a bezpeci zaméstnancii urcuje

pracovni dobu, zacatek a konec smény zaméstnavatel.*®

1.4 Odménovani zaméstnancu

Rizeni odméfiovani je strategii sutelem slu$ného a spravedlivého odméhovani
S ptihlédnutim na zaméstnancovu hodnotu pro spolecnost a jeho ptispéni k dosazeni cilli spo-
le¢nosti. Mimoto je také cilem vytvaret kulturu vykonu, motivace za uc¢elem oddanosti a an-
gazovanosti, vytvafeni pozitivnich zaméstnaneckych vztahti a psychologické smlouvy*® Dale
je vhodné také k ziskani a udrzeni zaméstnanci.*’ Irena Pilafova na toto téma navazuje a fika:
,,Se zavedenim hodnoceni zaméstnancii je v organizaci ocekdavano zvyseni transparentnosti
systému odmériovani a objektivizace odmériovani.**® Hodnoceni zaméstnancti se provadi
zpravidla jednou mési¢né ¢i kvartalné, coz je propojené se stejnym intervalem vyplaceni od-
mén. Kromé téchto kratkodobych hodnoceni se vyskytuje také dlouhodobé, které se vyplaci

jednou ro¢né. Zatimco kratkodobé odménovani slouzi spise k hodnoceni zaméstnanci, dlou-

4 ANDRASCIKOVA, Maria. Zdkonik prdce: provddéci naiizeni viddy a dalsi souvisejici predpisy s komentd-
remk 1. 1. 2012. 6. aktualizované vydani. Olomouc: Anag, 2012, s. 171. ISBN 978-80-7263-713-3.

4 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpisi

45 ANDRASCIKOVA, Maria. Zdkonik prace: provadéci narizeni viddy a dalsi souvisejici predpisy s komentd-
remk 1. 1. 2012. 6. aktualizované vydani. Olomouc: Anag, 2012, s. 172. ISBN 978-80-7263-713-3.

4% ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 515. ISBN 978-80-247-1407-3.

47 URBAN, Jan. Formy a nastroje odméfovani zaméstnanct. Mzdova praxe [online]. 2013 [cit. 2018-02-21].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-odmenovani-
zamestnancu/

8 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykon. Praha: Grada, 2008, s. 61.
ISBN 978-80-247-2042-5.
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hodobé ma vétsi vliv na jejich postoje a planovani kariéry. Setkat se muzeme také
s hodnocenim mimotadnym, ve kterém se zaméstnanec hodnoti mimo pravidelny termin.*°

O vysi odmén jednotlivych zaméstnancii rozhoduje hodnotitel, kterym byva ptimy
nadfizeny nebo jiny povéteny pracovnik. Soucasti podkladt pro hodnoceni jsou troven kvali-
ty prace za méfené obdobi, vysledky realizovanych praci, plnéni kariérniho planu, moralniho
kodexu a specifickych cilt.>° Zptisob hodnoceni povétené osoby se také lisi, zda se rozhoduje
na zaklad¢ schopnosti nebo vykonu zaméstnance. S hodnocenim na zakladé schopnosti se
setkdvame castéji v menSich spolecnostech, ve kterych se vyzaduje schopnost zaméstnanct
zastupovat na vice pozicich. Mobilita zaméstnanct a jejich schopnost ucit se jsou pro tento
zpusob hodnoceni stejné dulezité a jsou vyzadované ve firmach a oborech, ve kterych se Casto
meéni struktura a vyuzivané technologie. Naproti tomu se mizeme Castéji setkat s hodnocenim
na zékladé vykonu. Zde se jednoduSe hodnoti pomér mezi vykonanou praci a pfedem stano-
venymi cili.>!

Nastroji pro odméenovani byvaji zasluhové mzdy a platy, které se vztahuji k jiz zmino-
vanym zaméstnancovym schopnostem, pfinosu, dovednostem a zkuSenostem. Zpravidla jsou
Vv penézité form¢e. Ddle se sem tadi také zminované zaméstnanecké vyhody, nepenézité odme-
ny, které jsou piimymi vysledky prace, tedy pocit usp€snosti, uznani nebo poskytovani vzdé-
14vani.>? Mezi méné obvyklé formy odmén je mozné zaiadit podily na zisku spole¢nosti, které
se nejcasteji udéluji pfi dosazeni cilenych celkovych ziskti. Dalsi nepftili§ obvyklou formou
odmén jsou akcie a akciové opce, coz je velice blizké podiléim ze zisku.>

Byva prospésné, pokud se tato pohybliva slozka platu provaze se sloZkou pevnou.
Vykonové prémie mivaji motivacni charakter za pfedpokladu, Ze zaméstnanci maji umoznéno

ovlivnit svlij vykon. Kromé individudlnich vykoni, se v nékterych spolecnost hodnoti také

4 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykon. Praha: Grada, 2008, s. 69.
ISBN 978-80-247-2042-5.

5 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykon. Praha: Grada, 2008, s. 70.
ISBN 978-80-247-2042-5.

51 URBAN, Jan. Formy a nistroje odméhovani zaméstnanc. Mzdovd praxe [online]. 2013 [cit. 2018-02-21].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-odmenovani-
zamestnancu/

52 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 519. ISBN 978-80-247-1407-3.

% URBAN, Jan. Formy a nastroje odméhovani zaméstnanc.. Mzdovd praxe [online]. 2013 [cit. 2018-02-21].
Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-odmenovani-

zamestnancu/
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vykony jednotlivych tymi a utvarti ve spolecnosti, coz se také mlze projevit v odménovani
jednotlivych &leni t&chto firemnich celkf.>

Zakonik prace v ¢asti o odménovani v obecném ustanoveni uvadi pfisluSnost mzdy,
platu nebo odmény z dohody zaméstnanci vykonavajicimu praci. Definuje rozdil mezi mzdou
a platem a uvadi, Ze mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti
prace. Dilezité jsou tak pracovni podminky a vykon zaméstnance. Rozdily mezi pracovnimi
podminkami se projevuje také v odménovani. Zakonik prace zminuje rozdily ve mzd¢ za noc-

ni praci a praci ve ztizeném pracovnim prostiedi.*®

5 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykon. Praha: Grada, 2008, s. 61-62.
ISBN 978-80-247-2042-5.

% Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpist
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2 Prostory pracovisté

Pracovni podminky ovlivnéné pracovistém maji vliv na vykonnost, spokojenost a spo-
lehlivost pracovnikli. Oblastmi této problematiky jsou prostorové a funkéni feSeni pracovisteé
s pfihlédnutim k esteti¢nosti, optimalizaci techniky a pracovnich prostiedkd, hygienickym
podminkam a jiz dfive zminéna bezpecnost prace spolecné se zdravotné-preventivni péci o
zaméstnance. Nepiiznivé pusobeni jednotlivych faktort se ¢leni na zakladé miry jejich vlivu
na ¢lovéka.

1. Mezi nepfijemné pracovni podminky se fadi ty, které nesnizuji vykon zamést-
nance, ale vyskytuji se u nich ¢asté zmény postoje pracovnika k podniku.

2. RuSivymi pracovnimi podminkami oznacujeme ty, které jiz pracovni vykon
snizuji.

3. Posledni skupinou jsou Skodlivé pracovni podminky, zde je néasledkem po-
Skozeni organismu.

Prestoze nékteré podminky na pracoviSti nemaji negativni vliv, neznamena to, ze by
se jimi zaméstnavatel nem¢l zabyvat. Jeho snahou by mélo vzdy byt zvySovani komfortu za-
meéstnancl. Optimalizace prostoru by méla v idedlnim ptipadé vychazet vsttic individudlnim
pozadavkliim jednotlivych zaméstnancti. Pro vytvareni téchto prostor je nutné znat antropome-
trické tidaje zaméstnanych osob, jako jsou télesna vyska ve stoje a vsede€, vyska lokte vestoje,
vyska kolene vsedé nebo naptiklad délka stehna vsed¢ a jiné dalsi. Tyto udaje ndm umoznuji
navrhnout a uspofadat pracovisté co nejvice vyhovujici fyziologickym parametrim zamést-
nancu. Ptikladem jsou Sitka a vySka mistnosti ¢i dvefi, rozméry a tvary zafizeni, nafadi, na-
stroji a pristroji, nabytku a rozmisténi pomticek v prostoru. Je nutné také zohlediiovat pra-
covni polohu zaméstnanct, kterd s jejich vykonem a uspofaddanim pracovisté velice blizce
souvisi. Pro ¢lovéka je obecné snazsi vykonavat dlouhodobou praci vsedé, piesto je vhodné
zamé&stnancim umozZznit zmény pracovnich poloh. Napftiklad u profese hornika se setkdvame
S vnucenymi pracovnimi polohami, které jsou pro vykon prace nezbytné. Toto by m¢l za-
meéstnavatel brat v potaz a umoznit tak zaméstnanctim stfidani pracovnich mist ¢i nizsi pra-

covni tempo.®

5% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 114-117. ISBN 978-80-247-3809-3.
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2.1 Open space

Naproti délnickym profesim je problematikou v administrativnim pracovnim odvétvi
kupftikladu vyuzivani oddélenych a velkoprostorovych kanceléii. V oddélenych pracuje bézné
jeden az Ctyii zaméstnanci, ve velkoprostorovych neboli takzvanych open space kancelafich
desitky, v krajnich ptipadech stovky zaméstnancti. Oba typy uspotfadani sebou ptindSeni pozi-
tivni i negativni vlivy.®’ Pracovni prostory oddélené prepdzkami nebo pouze skiinémi se sta-
vaji ¢im dal CastéjSim fenoménem. Prvni vyhodou vyuZzivani Open space usporadani kancelari
je uspora nakladl, pfedevsim diky menSim prostorim pro jednotlivého zaméstnance a diky
moznosti snadné zmény a reorganizace prostoru. Kontrola pracovniki v takovém prostiedi je
pro zaméstnavatele rychlejsi a jednodussi, coz je spojené s menSimi casovymi ztratami. Zapo-
ry tohoto uspotadani jsou:

— ztrata soukromi,
— cast¢jsi spory,

— avice okolnich stresovych faktort.®

Z divodu vyse zminéné narustajici oblibenosti velkoprostorovych kancelafi mezi za-
méstnavateli, museji se zaméstnanci vyporadavat s pfechodem na tento typ kanceldii a co
nejrychleji a bezproblémové se adaptovat. Toto adaptaéni obdobi je provdzeno zvySenym
stresem a niz$i produktivitou. Nésledky byvaji obecné negativniho rdzu. ZvySuje se nemoc-
nost, unavitelnost a dochédzi k odchodiim ze zaméstnani. Pfi této zméné je velice vhodné za-
meéstnanciim umoznit provést na svych pracovistich individualni kroky pro jejich emocionalni
komfort.%

Ve spole¢nostech také dochdzi k situacim, ve kterych zaméstnanec ptichazi o své sta-
bilni pracovni misto ¢i stlil, nebo jej nikdy nemél. Mit své vlastni misto a s nim vytvofené
zazemi byva pro ¢loveka velice dilezité. Stejné jako na své misto je zaméstnanec zvykly na
své spolupracovniky v nejbliz§im okoli, jakakoliv zména pracovniho mista miize mit tudiz

veliky dopad na zaméstnance. S timto problémem se setkavaji pfedevsim firemni odbornici a

57 MICHALIK, David. Co je potieba pro optimdlni pracovni prostiedi [online]. Praha: Oddéleni psychologie
OPe MV CR, 2009 [cit. 2018-02-19]. Dostupné z: www.mvcr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx
% WAGNEROVA, Irena. Psychologie prdce a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 91-92. ISBN
978-80-247-3701-0.

% WAGNEROVA, Irena. Psychologie préce a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 93. ISBN 978-
80-247-3701-0.
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externi zaméstnanci, ktefi dochdzeji na pracovisté pouze ve vymezeny cas. Tito 1idé Casto
viibec nemaji moznost prizpusobit si své pracovni misto svému obrazu a v nékterych piipa-
dech ani nevykonavaji praci ve stale stejném prostoru kancelaie.?® Piitomnost druhych v okoli
a jejich vliv na vykon byla zkoumana jiz nékolika védci. VétSina vyzkumua dosahla velice
podobnych ¢i témét totoznych vysledki. Pritomnost dalSich lidi v okoli pfi praci jednotlivce
ma zésadni vliv na jeho vykon. Pii vykondvani jednoduché nacvi¢ené a reaktivni prace se
vykonnost zaméstnance pii pritomnosti druhych zvysuje. K tomuto efektu dochazi pti spolu-
praci vice zaméstnancu 1 pii1 praci jednoho zaméstnance, ktery je ostatnimi pouze sledovan.
V piipad¢ ze zaméstnanec musi fesit obtizné ukoly, byva jeho vykon vyssi, pokud pracuje o
samoté. Z vysledkl teorii zabyvajicich se touto problematikou vychazi, ze nejvyssi vykonnos-
ti zaméstnanec dosahuje pfi optimalni mife stresu nebo motivace. V ptipadé nadmérné nebo
nedostate¢né miry vykonnost klesa.%! Nezanedbatelnym faktorem open space kancelafi je také

VI 7

vys$si riziko Grazu a rychlejsi $ifeni nemoci mezi zaméstnanci.®?

2.2 Esteti¢nost a barevnost

Barvy na pracovisti plni tfi zakladni funkce:

— bezpecnostni

— orientacni

— estetickou
Barvy ptlisobi na lidské vnimani a pocity. Maji vliv na estetické citéni a vnimani prostoru.
Zakladnimi barvami jsou ¢ervena, zelena a modré. Syté a tmavé barvy opticky zmenSuji pro-
stor, zatimco barvy nevyrazné jej naopak zvétSuji. Vodorovné pruhy opticky prostor zvetSuji
do Sitky a pruhy svislé do Sitky. Teplé barvy, jako napiiklad ¢ervend, oranzova a zlutd jsou
vhodné pro pouZiti v chladnych provozech a maji aktivizujici a povzbuzujici vliv. Studené
barvy jako odstiny modré a zelené jsou vhodné spise do horkych provozi, kde navozuji pocit
chladu. Jsou mimofaddné vhodné na administrativni pracovisté. Kazda barva ma na clovéka

jiny vliv, jiné charakteristiky a proto jsou pro riiznd pracovisté vhodné jiné barevné kombina-

80 WAGNEROVA, Irena. Psychologie prdce a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 92. ISBN 978-
80-247-3701-0.

61 WAGNEROVA, Irena. Psychologie prdce a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 93-95. ISBN
978-80-247-3701-0.

62 NEUGEBAUER, Tomas. Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i prdci v kostce: neboli o ¢em je soucasné BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 118-119. ISBN 978-80-7357-556-4.

18



ce. Existuje zasada, 7e jedna mistnost by neméla mit vice neZ trojbarevnou kombinaci.®®
Vhodnost barev také zavisi na pohlavi a véku pracovniki, pro zeny jsou vhodnéjsi barvy tep-
1é, pro muze naopak studené. Mladsi zaméstnanci upfednostiiuji barvy pestiejsi a ti starsi opét
naopak barvy tlumengj$i.®* Po zaméstnavateli je pozadovano, aby zajistil vymalovéani pracov-
nich prostor minimalné jednou za osm let, pokud na pracovisti neni technologicky zdroj a
chemickych latek. V opaéném piipadé je nutné vymalovani minimélng jednou za dva roky.®®
Z pohledu esteticnosti se vice projevuje lidska individualita a popfipadé momentalni trendy.
Jako ptiklad slouzi uprava pracovisté ve stylu Feng-sSuej. Tento styl vyuziva prvki:

— zem¢,

— ohng,

— vody,

— kovu a dfeva

— asvétovych stran
za UcCelem lepsiho proudéni energie s vlivem na zdravi a vitalitu zaméstnanct. Styl sebou
pfinasi ptehledné a svétlé prostory, navic vyuziva ptirodnich materialu a zivych rostlin. Ty se
podileji na absorbovani skodlivin, zvlh¢ovani vzduchu, utlumeni hluku a ptispivaji psychické
pohodé a rovnovaze.®® Pies tyto zminéné vyhody rostlin je zaméstnavatel nemiize rozmisto-
vat po pracovisti, jak se mu libi. Je nutné totiz dbat pozadavkid pozarni ochrany. Vyhlaska o
technickych podminkach pozarni ochrany staveb jasné uvadi podminky, dle kterych se hotla-

vé predméty a latky véetné kvétin museji umistovat a zabezpecovat.®’

68 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 119-121. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 NEUGEBAUER, Tomas. Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci v kostce: neboli o ¢em je soucasna BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 60. ISBN 978-80-7357-556-4.

% NEUGEBAUER, Toméas. Bezpecnost a ochrana zdravi pii prdaci v kostce: neboli o cem je soucasna BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 116. ISBN 978-80-7357-556-4.

8 MICHALIK, David. Co je potieba pro optimalni pracovni prostiedi [online]. Praha: Oddéleni psychologie
OPe MV CR, 2009 [cit. 2018-02-19]. Dostupné z: www.mvcr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx
8" NEUGEBAUER, Tomas. Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i prdci v kostce: neboli o éem je soucasnd BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 61. ISBN 978-80-7357-556-4.

19



2.3 Hluk

Zvukové podnéty na pracovisti jsou délitelné do tii skupin:
1. Zvukova kulisa je tvofena slabymi podnéty bez vyznamu jednotlivce a neni in-
tenzivni.
2. Zvukové podnéty jsou vyznamné pro komunikaci mezi lidmi a technikou,
spadaji mezi né rizné dorozumivaci signaly.
3. Posledni skupinou je hluk, ten je pro pracujici rusivym prvkem.
sobi na lidskou nervovou soustavu. U hluku métime jeho intenzitu a frekvenci. Lidé daleko
haie snaseji frekvence vysoké a zaroven se hufe vypotradavaji s hlukem nepravidelnym. Limi-
tem pro osmihodinovou pracovni sménu je vystaveni se akustickému tlaku ve vysi pétaosm-
desat decibelli. V zaméstnani, ve kterém se vykondva dusevni prace vyzadujici pozornost a
soustfedéni, je limit nastaven na padesat decibeltl. Pfi duSevni praci rutinni povahy je piipust-
nych decibelt Sedesat, coz se priblizné rovna hlasitosti lidského rozhovoru.%® Hluk sebou nese
také vyznamnd zdravotni rizika. Nasledkem vystaveni se nadmérnému hluku mtze byt i uplna
hluchota a poskozeni sluchovych organii. Nasledkem je také rychlejsi nastup tinavy.

Proti hluku je mozné se chranit zménou technologickych postupti a zafizeni. Dalsi
moznosti je zavedeni protihlukového tésnéni ke zdroji hluku ¢i vyuziti ochrannych pomticek
jako naptiklad usnich $punti a klapek.®® K obrané pied hlukem slouZi také bezpeénostni pie-
stavka. Ta se vyuziva, pokud je zaméstnanec vystaven hluku, ktery ptekracuje ptipustné limi-
ty. Tyto pfestavky trvaji nejméné deset aZ patndct minut po kazdych dvou hodinach préace a
nejpozdgji jednu hodinu pred ukongenim smény. "

Zvlastni otdzkou je hudba na pracovisti. Ta miZe pozitivn€ plsobit a mit povzbuzujici
a uklidnujici ucinek. Zaroven miiZze clonit neptijemny hluk. V otdzce hudby je ale zasadnim
faktorem lidska individualita, tudiz hudba mize fungovat stejné negativné jako hluk. Neni

doporu¢ovéna pfi dusevné namahavé praci a v hlasitém ¢&i nerytmickém stylu.’*

8 NEUGEBAUER, Tomas. Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci v kostce: neboli o ¢em je soucasna BOZP.
Praha: Wolters Kluver, 2010, s. 117. ISBN 978-80-7357-556-4.

8 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a dopInéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 121-122. ISBN 978-80-247-3809-3.

0 KOCI, Miloslav. Privodce odborné zpiisobilych osob: problematikou bezpecnosti a ochrany zdravi pFi praci,
hornické cinnosti a pozdrni ochrany. Olomouc: Anag, 2013, s. 161. ISBN 978-80-7263-834-5.

I MICHALIK, David. Co je potieba pro optimdlni pracovni prostiedi [online]. Praha: Oddéleni psychologie
OPe MV CR, 2009 [cit. 2018-02-19]. Dostupné z: www.mvecr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx
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2.4 Svételnost

Lidé¢ vstiebavaji nejveétsi mnozstvi informaci svym zrakem, tudiz je velmi dilezité jim
pouzivani tohoto smyslu umoznit a co nejvice zpiijemnit. Pracovisté¢ by tedy mélo byt vzdy
radn€ osvétlené. To lze zajistit bud’ slune¢nim svitem ¢i umelym osvétlenim. Sluneéni svit je
ptirozené ekonomicky nejvyhodnéjsi a zaroven nejpiijemnéjsi pro lidské oko. Naproti tomu
osvétleni umeélé ma stale stejnou barvu, intenzitu a pokryti. Zaméstnavatel by mél zajistit ide-

alni smér svitu na pracovisti, rovnomérnost, stalost, redukci a barvu osvétleni.”

2 MICHALIK, David. Co je potieba pro optimdlni pracovni prostiedi [online]. Praha: Oddéleni psychologie
OPe MV CR, 2009 [cit. 2018-02-19]. Dostupné z: www.mvecr.cz/soubor/optimalni-pracovni-prostredi-pdf.aspx
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3. Socialné psychologické podminky

Z pohledu spolecnosti jsou socidlné psychologické podminky pracovnikl dulezitym
tématem. Spolecnost vzdy v zasad¢ tvoii seskupeni lidi, ti si mezi sebou vytvareji bud’ for-
malni, nebo neformalni vztahy. Timto se pracovni zZivot nelisi od toho soukromého. Navic se
mezi lidmi v uzaviené pracovni skupiné vytvaieji zaméstnanecké vztahy, psychologické
smlouvy a utvafi se klima na pracovisti.”® Psychologie prace je spole¢né s psychologii ¢lové-

ka vice nez stoleté téma, kterym se zabyval nejeden psycholog.

3.1 Psychologie prace a ¢lovéka

Vyvoj spolecnosti i jednotlivee zavisi na lidské praci. Jeji vysledky méni zivot na ze-
mi. Samotny rozvoj je ale hrozbou pro fyzické i dusevni zdravi ¢lovéka. Unava a psychicka
zaté7 vyznamné ovliviuji Zivot lidi. Clovék neni schopen se svému okoli pouze ptizptsobo-
vat a ma velikou vyhodu ve schopnosti ptfizptisobovat okoli sobé samému. Proto je dulezité,
aby m¢li lidé co nejvétsi poznatky ve védé o €loveku. Jednou z takto zaméfenych ved je psy-
chologie. Ta ma za ukol studovat jevy lidské psychiky. Psychika fidi lidskou ¢innost odraze-
nim a zobrazovanim skute¢nosti a ovlada plisobeni jedince vii¢i svému okoli.”* Aktivace lid-
ské psychiky se tak podili na lidském poznavani a prozivani, které zaroven ovliviiuje a fidi.
K témto procesim dochazi védome¢ i nevédomé. Jednotlivymi procesy jsou napiiklad:
— citéni,
— chovéni
— nebo jednani.”
V psychologii se pii klasickém déleni rozlisuji ¢tyfi oblasti, jimiz jsou psychologie:
1. klinicka,
2. socialni,
3. pedagogicka
4

psychologie prace a organizace.’

8 NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2005, s. 59. ISBN 80-247-0577-X.

™ BURES, Zbynék. Psychologie price a jeji uziti. 3. prepracované a doplnéné vydani. Praha: Prace, 1981, s. 11.
ISBN (Broz.):.

> PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 76-77. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 WAGNEROVA, Irena. Psychologie préce a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 27. ISBN 978-
80-247-3701-0.
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Rozvoj psychologie prace i psychologie samotné je neustdle podporovan potiebou
spole¢nosti mit co nejvetsi znalosti o loveéku. Psychologie prace ma hlavné za kol zvySovat
produktivitu prace bez zvySovani zatéze, ochranovat pracovnika a rozvijet jeho schopnosti i
osobnost. Psychologie prace v praxi vyuziva poznatky z vyzkumu pracovni ¢innosti. Jedna se
0 poznatky stavl a procesu, které pracovni ¢innost umoziiuji nebo jsou ji naopak vytvateny.
Psychologie prace je v soucasnosti plnohodnotné védecka metoda slouzici ke spravnému roz-
hodovani v oblasti lidského chovani na poli hospodai'ském a vyuziti lidskych zdroji.”’

Psychologie prace se stala samostatnym psychologickym oborem na pielomu devate-
nactého a dvacatého stoleti. Na rozvoj oboru a vznik novych poznatkli m¢l a stadle ma vliv
vyvoj podnikové praxe. Vyznamné se na rozvoji podilel sir Francis Galton se svym vyzku-
mem interindividudlnich rozdili. Ve své praci se zabyval dédi¢nosti a jejim vlivem na osob-
nost ¢loveéka. Kolem zacatku dvacatého stoleti vznikali také prvni testy zkoumajici intelekt a
psychologickou stranku clovéka. PredevSim rozvoj pramyslu byl v tomto obdobi motorem
Kk nejvétsimu mnozstvi zmén ve spole¢nosti a jejich provazanost zasahla také oblast psycholo-
gie. Zacali tedy také vznikat prvni studie lidské prace. Prikopnik oboru Ameri¢an Frederick
Winslow Taylor ve svych ¢tyfech zakladnich doporucenich ke zvySeni vykonnosti primyslo-
vych podnikli prezentoval nazor o nartstajicim vyznamu role ¢lovéka v oblasti prace. Pro
samotnou existenci psychologie v oblasti prace byly pii¢inami spoleCenska poptavka a rozsi-
feni poznatkd v psychologii. Od obdobi vzniku se vyskytly ¢tyfi hlavni etapy vyvoje psycho-
logie prace.

1. Prvni etapou je psychotechnika, kterd se zakladd na myslence, ze hlavni ptici-
nou problémil v pracovnim procesu jsou nedostatecné schopni zaméstnanci.
Psychotechnika se tak zabyva vybérem pracovnikill a je také oznacovéana jako
personalni psychologie.

2. Druhou etapou je socidlni psychologie prace, ktera se zabyva otdzkami mezi-
lidskych vztahil v podniku a socialnim klimatem na pracovisti.

3. Treti je inzenyrska psychologie a ergonomie. Ta se zabyva vztahem mezi ¢lo-
vékem a technikou. Podrobnéji se zamétuje na adaptaci ¢lovéka viici technice a

také naopak pfizptisobovani techniky ¢lovéku.

" BURES, Zbynék. Psychologie prdce a jeji uZiti. 3. prepracované a doplnéné vydani. Praha: Prace, 1981, s. 12-
13. ISBN (Broz.):.
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4. Ctvrtou etapou je psychologie organizace. Toto zaméfeni vénuje svoji pozor-
nost cilim a vztahiim jednotlivych zaméstnancti vic¢i zajmim organizace a
moznym vzniklym konfliktim.
Hlavnimi soucasnymi trendy jsou vytvafeni organiza¢ni struktury s niz§im poctem
fidicich Grovni, pfenos pravomoci z nejvyssich trovni dolti nebo naptiklad posilovani nefor-

malnich vztahti napfi¢ organizaci.”®
3.2 Vztahy na pracovisti

Clovek, jakozto spoleenska bytost ma potiebu si vytvatet a udrzovat vztahy. Kontakt
s lidmi, at’ jiz bezprostfedni nebo zprostfedkovany jednotlivého Clovéka ovliviuje, stejné jako
jednotlivec ovlivituje lidi ve svém okoli. Tito 1idé mohou byt spolupracovnici, zékaznici nebo
obchodni partneti apod. Ve vsech ptipadech dochazi k vzajemnému vlivu. Tyto vlivy neboli
jinymi slovy socidlné stimulujici situace jsou rozclenitelné na piimé ptisobeni druhych lidi —
jednotlived, skupin nebo vztahli a plisobeni produktt lidské spole¢nosti tedy materidlni i ne-
materialni kultury. Pracovni ¢innost &lovéka je zdarnym prikladem &innosti spoleenské. Clo-
vék tuto ¢innost vykonava ve vztazich a interakcich s jinymi lidmi. Tyto spolecenské pod-
minky, ve kterych ¢lovék praci provadi, ovliviiuji jeho ¢innost a on svou ¢innosti své okoli
ovliviuje také.”

Kazdy zamé&stnanec si vytvaii se zaméstnavatelem i ostatnimi pracovniky na pracovisti
spojeni, které se oznacuje terminem zaméstnanecky vztah. Na tyto vztahy lze nahlizet bud’ ve
formalni podobé, jako na pracovni ¢i jiné smlouvy a dohody. V druhém piipadé jako na vzta-
hy neformalni, jakozto psychologické smlouvy, které vyjadiuji o¢ekavani a predpoklady za-
méstnavatele 1 zaméstnance. Vztahy vznikajici mezi jednotlivei maji individualni charakter,
zatimco vztahy mezi zaméstnavatelem a skupinou zaméstnancii ¢i odbory jsou kolektivniho
razu.

Ptivodcem zaméstnaneckého vztahu je zavazek zaméstnance k poskytovani svych do-
vednosti a Usili zaméstnavateli, ktery na oplatku poskytuje zaméstnanci mzdu nebo plat. Za-
kladem pro tento vztah byva pracovni smlouva, kterd neni vzdy pisemna. Zaméstnavatel kro-
mé vyplaceni mzdy nebo platu a zminovaného zajist'ovani bezpeci na pracovisti musi pfistu-

povat k zaméstnanci v dobré vife a udrzovat divéru v zaméstnaneckém vztahu. Zaméstnanec

8 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 37-46. ISBN 978-80-247-3809-3.

7 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 193. ISBN 978-80-247-3809-3.
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je v ramci tohoto vztahu povinen jednat poslusné, Cestné, schopné a loajaln€. Povaha zamést-
naneckého vztahu je dynamicka a ptes veskera definovana kritéria neni Gipln€ jasna, coz ma za
nasledek vyssi obtiznost jeho fizeni. Vztah je ovliviiovan velkym mnozstvim faktorti. Témi
nejvyznamnéjSimi jsou kultura organizace, styl fizeni, vyzndvané a uplatiiované¢ hodnoty ve
spole¢nosti, klima vzajemné divéry, kazdodenni soucinnost mezi jednotlivymi zaméstnanci a
manazery a persondlni politika a praxe podniku. Veskeré persondlni prace maji silny vliv na
zaméstnanecké vztahy. Mezi hlavni Cinitele vlivu persondlni prace patfi hodnoceni a odméno-
vani zameéstnancii. Dale sem spada styl pozadavkii na pracovni vykon a flexibilitu. Personalis-
té by méli v zajmu spolecnosti pracovat na formovani a zkvalithovani zaméstnaneckych vzta-
hti. Toho maji moznost dosdhnout vydavanim pracovnich ptirucek, zavadénim planu osobni-
ho rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, zprihlediiovanim organiza¢nich zalezitosti, vylepSova-
nim systému odméiovani aj. Pro zlepSovani zaméstnaneckého vztahu ze strany zaméstnavate-
le je nutna divéra ve vztahy ze strany zaméstnance. Divérou je moznost spolehnout se na
jinou osobu a presvédceni, ze dana osoba dostoji svych zavazki. Tohoto stavu lze dosdhnout
pouze V ptipadé, ve kterém zaméstnanci vidi, Ze slova jejich nadfizenych odpovidaji jejich
¢indm a Ze sami svym sloviim v&fi. Pfitomnosti diivéry ve spolecnosti tak nejde dosahnout
iéelné a je pouze nasledkem dobrého fizeni.®

Pro komplexni a GspéSné fizeni zaméstnaneckych vztahi je nutna vira zaméstnance i
zamé&stnavatele ve vzdjemna oCekavani a to je jddrem psychologické smlouvy. Sepsana pra-
covni smlouva by méla obsahovat co nejdetailngjsi o¢ekavani zameéstnavatele 1 zaméstnance,
ale z divodu méniciho se podnikového prostiedi a omezené racionality lidského chovani to
neni mozné. To co tedy ve formalni pisemné smlouvé nenalézame, vyskytuje se ve smlouve
psychologické. Zaméstnanec v ramci této smlouvy ocekava jistotu zaméstnani, spravedlivost
zamgstnavatele 1 moZnost kariérniho rozvoje. Naproti tomu zaméstnavatel o¢ekava schopnos-
ti, usili a oddanost. Psychologické smlouvy a v nich obsaZena ocekavani byvaji proménné

V priibéhu zaméstnani.!

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 193-198. ISBN 978-80-247-1407-3.
8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 201-204. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3.3 Klima na pracovisti

Klimatem ve spolec¢nosti je oznacovan charakter vzajemnych vztahii mezi ¢leny a
skupinami organizace. Na utvafeni a charakter klimatu ptisobi socialni normy a zpiisoby je-
jich prosazovani, postaveni pracovni skupiny v socidlni hierarchii podniku, primérové od-
chylky a neobvyklosti v chovani jednotlivych zaméstnancii. Interpersondlni nesouhlasy na
pracovisti jsou pohnutkou i konsekvenci k nepfihodnému klimatu v organizaci. Pfi intenziv-
nim a dlouhodobém neteseni problémi dochazi k negativnim vliviim na psychiku osob, coz se
projevuje snizenym vykonem a soudrznosti ¢leni.®? Pro posuzovani klimatu v organizaci je
mozné vyuzivat vicero indikatord. Ptikladem poslouzi rozméry struktury, odpovédnosti, rizi-
ka, srde¢nosti, podpory a pomoci, norem, konfliktu a identity.®

Nastroji pro posileni tymového ducha a tim zlepSeni klimatu na pracovisti jsou team-
buildingové a teamspiritové programy. Program teamspiritu je vice zaméfen na seznameni
pracovnikll vétSinou formou zdbavy, zazitki a pohybovych aktivit ¢i sporti. Do zaméfeni
teambuildingu navic pfibyva analyza vztahti a fungovéani zaméstnancti. Metody, které se
V ramci teambuildingu pouZzivaji, jsou:

— seznamovaci aktivity k navazani prvnich kontakti a odstranéni bariér,

— tymové aktivity s cilem vyiesit problémy pomoci spoluprace a sdilnosti,

— cinnosti podporujici kreativitu,

— aktivity budujici davéru

— aV neposledni fad¢ prostor pro odpoc€inek a relaxaci.
S veSkerymi teambuildingovymi aktivitami se poji rizika, kterych je nutné se vyvarovat. Je
vhodné zaméstnance k ucasti motivovat, toho je mozné dosahnout napiiklad prezentovanim
teambuildingu jako formu odmény a program vytvofit co nejlakavéji. Nevhodné je do pro-
gramu fadit pfili§ nadrocné aktivity, se kterymi by mohli mit zaméstnanci zejména fyzické ob-
tize. S tim se poji disledné zajisténi bezpecnosti pro vSechny Ucastniky zejména v pribc¢hu

zminénych fyzicky naro¢néjSich aktivit. Zaméstnavatel by se mél také vyvarovat vytvareni ¢i

82 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 197. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 264. ISBN 978-80-247-1407-3.
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podporovani jiz vzniklych konfliktlh mezi zaméstnanci. Konflikt mize rozdmychat pouha sou-
t&zivost mezi jednotlivci.?*

Konflikty mezi zaméstnanci mohou byt pfi¢inou i nasledkem dalSich jevi, které nega-
tivneé ovliviuji klima na pracovisti. Takovymi jevy jsou napiiklad mobbing, Sikana nebo se-
xudlni obtézovani které se spolecné fadi jako zpisoby diskriminace. Samotna diskriminace se
déli na pfimou a neptimou. Pfimou diskriminaci je nerovné zachazeni se zaméstnancem opro-
ti jinému. Diskriminujici opatfeni zavadéji neodiivodnéna a nepfiméfena pravidla omezujici
konkrétni skupiny zaméstnanct. Diskriminace nepfima je hiife rozpoznatelnou a prokazatel-
nou variantou. Zdarnym pftikladem je ptipad, ve kterém zaméstnavatel umoziuje vétSing za-
meéstnanct volbu terminu dovolené, ale vybranym zaméstnanctim vybere bez vécného divodu
termin pro né nevhodny.®

Zminovany mobbing je jevem, pfi kterém dochézi k systematickému hostilnimu, ma-
nipulativnimu a neetickému chovani se zamétenim poskodit jedince. O mobbingu se zpravidla
hovofti, pokud je postizeny zaméstnanec terorizovan pravidelné, alespon jednou tydné po do-
bu minimalné Sesti mésicii. Pokud dochdzi k tomuto chovani ze strany nadfizen¢ho, pouziva
se vyraz bossing. Aktér mobbingu je agresivni jedinec, ktery podnécuje konflikty, vyhrozuje,
nerespektuje a zpochybiiuje druhé a popira fakta.® Na druhé strané je obéti nejéastéji jedinec,
ktery n¢jakym zpisobem vybocuje z normdlu. Jak by se mohlo zdat, nejedna se vétSinou o
se nejslabsi jedinci ztotoZiuji s agresorem a pifidavaji se na jeho stranu. Nejlep$imi zplisoby
jak témto situacim pifedchazet jsou tak budovani diverzity na pracovisti a budovani kultury
organizace schopné piijimat odlisnosti.?” Vyzkumna Setfeni v Ceské republice odhalila, Ze
nejcastéj$imi metodami mobbingu, se kterymi se lidé v zaméstnani setkavaji, jsou zadavani
nesmyslnych pracovnich ukoll, nedocenovani vykonané prace, zesmeSiovani a okiikovani.

Nejéastéjsimi obétmi byly mladsi Zeny a osoby s dosazenym niz§im vzdélanim.®

8 KOUBEK, Ladislav. Psychologie v Fizeni lidskych zdrojii. Brno: Masarykova univerzita, 2013, s. 119-120.
ISBN 978-80-210-6384-6.

8 STYBLO, Jiti, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters Kluwer, 2009, s.
198-199. ISBN 978-80-7357-429-1.

8 WAGNEROVA, Irena. Psychologie price a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 130-131.
ISBN 978-80-247-3701-0.

8 KOUBEK, Ladislav. Psychologie v ¥izeni lidskych zdrojii. Brno: Masarykova univerzita, 2013, s. 117. ISBN
978-80-210-6384-6.

88 WAGNEROVA, Irena. Psychologie price a organizace: Nové poznatky. Praha: Grada, 2011, s. 136. ISBN
978-80-247-3701-0.
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4. Pracovni vykon a vykonnost

Pro lepsi pochopeni je vhodné vyuziti definic pracovniho vykonu a vykonnosti. Dle
obecného vymezeni je pracovni vykon vysledkem pracovni ¢innosti vykonané v urcitém Case
za urcitych podminek. Za vykonnost se povazuje schopnost jedince vykonavat Cinnost, jez je
hodnocena mnozstvim, pfesnosti a mirou Gnavy. Vykonnost zaméstnanct je ovlivnéna tech-
nickymi, ekonomickymi a organizacnimi podminkami, spolecenskymi podminkami, osob-
nostnimi determinanty pracovnika a situa¢nimi podminkami. Podminky technické, ekonomic-
ké a organizacni jsou objektivni a vzajemn¢ se ovliviiuji. Patii mezi né technicka troven pra-
covisté a strojii, Uprava pracovisté, pouzivané postupy, hygiena a bezpecnost na pracovisti,
zpusob odménovani ¢i pracovni doba a dal$i. Spolecenskymi podminkami jsou normy, tradice
a pravidla ve spolecnosti. Spada sem uroven kvality vedeni lidi, prestiZ a spokojenost pracov-
nikd ¢i kvalita socidlnich vztahl na pracovisti. Osobnimi determinanty jsou vnitini Cinitele
individudlnich zaméstnanct. Dilezité jsou osobni télesné a dusevni predpoklady dohromady
s motivovanosti k praci. Ctvrtou fadou ¢initelii jsou situaéni podminky, které zahrnuji podni-

kové zmény, inovace i konflikty na pracovisti.®
4.1 fizeni vykonu

Definici fizeni pracovniho vykonu je trvald procedura s cilem zlepSit pracovni vykon
celé organizace prostiednictvim zlep§ovani vykonu jednotlivych zaméstnancti a tymi. Rizeni
je mozné vykladat jako vice procesil vytvareni sdileného chépani standardii a cili a nasledné
aplikovani metod k jejich dosazeni. Zodpovédné osoby si v ramci fizeni vykonu davaji za
metu nastoleni kultury vysokého vykonu a spole¢né s tim pozaduji po zaméstnancich odpo-
védnost za zlepSovani svych osobnich vykonii a dovednosti. Rizeni vykonu je na dobré cesté
V piipadé uspésného propojeni cilti podniku i jednotlivych zaméstnanct.?® Tyto soukromé cile
zameéstnancl se zpravidla urcuji dopfedu v rocnich intervalech. Jejich konkrétni cile jsou za-
vislé na pracovni naplni zamé&stnancl a jejich ambicich a schopnostech. Vliv na stanoveni

soukromych cilti maji také vykonové cile spole¢nosti. Dle ptipadové studie se mize v praxi

8 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 165-166. ISBN 978-80-247-3809-3.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 413. ISBN 978-80-247-1407-3.
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pfistoupit na metodu, kterd umoziluje zaméstnanciim stanovit si své osobni cile v ramci da-

nych hranic sam.%

4.2 Hodnoceni vykonu

Lidé jsou velmi komplexnimi a odli$nymi individualitami, které piisobi mnohdy velice
rozdilné a jejich plisobeni ma zasadni vliv na vysledky celé organizace.®? Hodnoceni lidské
prace je definovano jako uspotfadany proces stanovujici relativni hodnoty pracovnim tkoniim
za ucelem stanoveni vySe odmén, mezd nebo plati. Hodnoceni je platformou pro patficné
rozdé&lovani praci do platovych &i mzdovych pater.?®> Hodnoceni pracovniki si klade cila vice-
cilim, pomoc v rozhodovani pti odménovani, identifikace potencialu pracovnika, poskytovani
zpétné vazby pracovnikovi, identifikovani jeho potfeb v osobnim rozvoji, umoznéni diskuze
V oblasti ambici pracovnika a zlepSovani jeho vykonu v budoucnu. Hodnotit pracovnika je
mozné ve tfech oblastech a efektivni hodnoceni by se mélo zaméfit na vSechny.

1. Prvni oblasti hodnoceni jsou zaméstnancovi vystupy, které jsou dobfe méfitelné, pro-
toze jsou predstavovany jeho vysledky a vykony. Ty se daji Casto vyjadfovat Ciselné,
coz nam umoznuje snadné poméfovani s ostatnimi zaméstnanci a umoziuje ndm vy-
tvofeni stupnice miry vykonu.

2. Druhou oblasti hodnoceni jsou zaméstnancovi vstupy, jimiz se rozumi jeho zkuSenos-
ti a kompetence.

3. Posledni oblasti je proces, ve kterém hodnotime zaméstnanctv pristup k praci a plné-
ni zadanych pozadavki.®*

Metod hodnoceni pracovnikl je n€kolik, a jsou délitelné dle jejich zaméfeni. MiZeme
je rozliSovat, zda se zamé&fuji na zminéné vstupy, vystupy a proces nebo dle casového rdmce,
zda se orientuji na udalosti, které se staly, které jsou aktudlni ¢i které predpovidaji, co se mi-
ze stat. Metody je vhodné vybirat tak, aby obsahovaly pfinejmensim hodnoceni minulosti a

vzhlizely ke sméfovani budoucnosti. V zddném piipadé neni na Skodu, aby se metody hodno-

91 URBAN, Jan. Piipadové studie z managementu lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy, 2014, s.
107. ISBN 978-80-87974-03-2.

%2 BURES, Zbynék. Psychologie prdce a jeji uziti. 3. prepracované a doplnéné vydani. Praha: Prace, 1981, s.
188. ISBN (Broz.):.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. Praha: Grada, 2007,
s. 541. ISBN 978-80-247-1407-3.

% HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006, s. 20-21. ISBN 80-247-1458-2.
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ceni stfidaly, ¢imz hodnotiteli umozinovaly Sir§i perspektivu. Metody je dale vhodné koncipo-
vat zptisobem, ktery umoziuje ucast vétsiho mnozstvi hodnotitell. Typickou a nejcastéji vyu-
zivanou metodou, kterd pokryva vétSinu zaméteni je motivacné-hodnotici pohovor. Ten pro-
biha ve dvou fazich, ve kterych nejprve zaméstnanec hodnoti sam sebe, nac¢ez svym hodnoce-
nim navazuje hodnotitel. Druhou metodou hodnoceni, které se vénuje velké mnozstvi teoreti-
ki v oboru je 360° zpétna vazba. Ta se zaklada na principu ,,vicero o¢i*“. Hodnotitell je v této
metod¢ vetsi mnozstvi a zaroven spadaji do odliSnych kategorii. V tomto systému se tedy
sttetava sebehodnoceni, hodnoceni nadiizenym, kolegou, podfizenym, zakaznikem a ptipadné
dal$imi osobami v odliSnych vztazich vii¢i hodnocenému. Koncentrovanost a komplexnost
informaci v této metodé je dobrym materidlem k vytvafeni rozvojového planu zaméstnance.®
Nejvhodnéjsim hodnotitelem vykonu pracovnika je dle teorie i praxe piimy nadfizeny. Ten
také vyhodnocuje dostupné materidly a vyvozuje z nich zévéry. Jednd se o nejkompetentné;si
osobu pro vedeni hodnoticiho pohovoru a projednavani vyplyvajicich opatieni. Nadfizeny
bezprostiedniho nadfizeného mutize byt také kompetentnim hodnotitelem, ale je vhodnéjsi
v roli schvalovatele a ovéfovatele provedeného hodnoceni. DalSimi hodnotiteli mohou byt
napiiklad firemni personalista ¢i psycholog, kteifi zastavaji roli v pfipad€ neexistence ptimého
nadiizeného nebo p¥i hodnoceni specifickych jednotlivych aspekt.®® Chyby, kterych se mo-
hou hodnotitelé dopustit, maji dopad na vysledné zmény vykonu a motivace zaméstnancu.
Hodnotitelé¢ byvaji vic¢i pracovnikiim nedivétivi a nevyuzivaji stejny metr pro vSechny.
V nékterych ptipadech pfistupuje hodnotitel nepfipraven, coz mé za nasledek stanoveni ne-
jasnych kritérii, nedostatek podkladl, uzké zaméteni hodnoceni a piehlizeni ostatnich faktora.
Béhem samotného hodnoceni miize byt hodnotitel neobjektivni, kviili osobnimu vztahu vici

hodnocenému, piili§ shovivavy nebo hodnotit zaméstnance ve srovnani se sebou samym.®’

4.3 Motivace

Vykonnost zaméstnanci je ovlivnéna vice faktory nez pouze jejich znalostmi a doved-
nostmi. Zavisi také na jejich snaze, vytrvalosti, odhodlani a nadSeni, které do prace vkladaji.

Teémito vlastnostmi se charakterizuje jejich motivace. Vedeni firem je mnohdy ptesvédceno,

9% HRONfK, FrantiSek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006, s. 54-68. ISBN 80-247-1458-2.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 4. roziifené a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2007, s. 216-217. ISBN 978-80-7261-168-3.

9 STYBLO, Jiti, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters Kluwer, 2009, s.
286-290. ISBN 978-80-7357-429-1.
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ze zaméstnancim k motivaci staci jejich odména a pirehlizeji vliv vlastniho jednani vici pra-
covnikiim. ManaZerova schopnost motivovat své podiizené napoméaha piekonavat nejvétsi
piekéazky v oblasti vedenti lidi, kterymi jsou vysoka absence a fluktuace a nizké produktivita a
kvalita prace. Zakladnimi potfebnymi vlastnostmi manazera, ktery chce motivovat své podii-
zené, jsou emocionalni inteligence a schopnost empatie.*

Pro potieby této kapitoly je tedy nutné definovat rozdily mezi stimulaci a motivaci.
Stimulaci se rozumi pravé zminované kompenzovani zaméstnancovo nepohodli né¢im atrak-
tivnim, v tomto piipadé platem ¢i mzdou. Jedna se o jednoduchy postup. Motivace mé oproti
stimulaci vyhodu, protoze zaméstnanec v jejim piipadé nepotiebuje vnéjsi stimuly ve forme
odmén. Clovék v tomto piipadé vykonava prace, protoZe ho bavi nebo ji povazuje za dileZi-
sob dosahované motivace se také 1isi dle rozdilt v osobnostech zaméstnanct.

— Prvni skupinou jsou lidé vyhledavajici vyzvy a radi jsou v praci kreativni. Tito lidé
maji radi svobodu pfi praci.
— Lidé v dalsi skupiné vénuji velkou pozornost hierarchickému uspofadéani ve skupiné
a snazi se mit vliv na ostatni lidi. Byvaji radi sttedem pozornosti, dokézi ptesvédcovat
ostatni a pfirozené vést ostatni lidi.
— Lidé ve tfeti skupin€ maji schopnost vstficnosti a empatie. Citi se dobfe v silné a
propojené socidlni skupiné.
— Pro lidi ve ¢tvrté skuping je typicka spolehlivost, peclivost a loajalnost viici spolec-
nosti a nadfizenym.
Pti spravném vyhodnoceni typu povahy u jednotlivych zaméstnancli mize manazer lépe po-
stupovat pfi snahach své podiizené motivovat.1®

Piestoze se u kazdého ¢loveka zdroje motivace 1isi podle jeho typu osobnosti, daji se
rozdélit do péti skupin.

— Zdroj vnitini motivace je prace, ktera pfinasi zaméstnanci potéSeni, radost a zabavu.

Pro takovou motivaci je typicke, ze ¢lovék ma vétsi ochotu pracovat dobrovolné a

% STYBLO, Jiti, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters Kluwer, 2009, s.
525-526. ISBN 978-80-7357-429-1.

% PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada, 2007, s. 15.
ISBN 978-80-247-1991-7.

100 pp AMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. Praha: Grada, 2007, s. 32-
38. ISBN 978-80-247-1991-7.
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neohliZet se u toho na straveny ¢as. Zaméstnavatel by mél takovou motivaci podporo-
vat vytvatrenim lepsi pracovni atmosféry a rozdélovanim prace zaméstnanctim podle
jejich z4jmi, pokud je to mozné.

— Vngj$i motivaci jsou pro zaméstnance materidlni statky. Zaméstnavatel pro podporu
vnéjsi motivace muze napiiklad zavézt nepenézni odménovani za mimotradné vykony,
o které mohou zaméstnanci usilovat.

— Motivace na zaklad¢ povésti i reputace je charakteristicka pro zaméstnance, kterému
zalezi na dojmu, jaky vytvaii na své okoli. Takova osoba ma v zdjmu svou poveést
udrZovat nebo posilovat. Zameéstnavatel ma moznost podpofit takovy zdroj motivace
udélovanim vetejnych pochval ¢i zdiiraznovanim prestize vykonavanych praci.

— Motivace na zaklad¢ vyzvy se objevuje u pracovnikil s potiebou prekonavat vlastni
hranice a vykonavat naro¢né ukoly. Zaméstnavatel miiZe tyto osoby podporovat pravé

— Posledni rozezndvanym zdrojem je motivace na zaklad¢ smyslu a poslani prace. Za-
méstnanci s touto motivaci maji stale hodnoty a uvédomuyji si jimi dany vyznam své
prace. Tito lidé maji tendence k podavani rozdilnych vykonti na zakladé jejich pie-
svédceni o vyznamu momentalné vykonavané prace. Pro zaméstnavatele je vhodné

t&émto pracovnikiim pfipominat hodnotu jejich prace k dosaZeni cili organizace.

101 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters Kluwer, 2009, s.
528-530. ISBN 978-80-7357-429-1.
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5. Analyza spokojenosti zaméstnancu

Pro ucely této prace jsem v meésici tinoru 2018 vytvofil dotaznik, na jehoz otdzky na-
sledné odpovidali zaméstnanci soukromé vodohospodarské spolecnosti Severoceské vodovo-
dy a kanalizace, a.s. Otazky v dotazniku byly zaméfeny na spokojenost zaméstnancii
Vv oblastech péce o zaméstnance a socialné psychologickych podminek. Vybér otazek probéhl
na zaklad¢ zhodnoceni faktord, které maji podstatny vliv na spokojenost a vykon zaméstnan-
ce. Analyzované vysledky mohou byt pomocnym néstrojem ke zlepSovani spokojenosti a na-
sledné vykonnosti zaméstnancti spole¢nosti.

Mezi dotazovanymi respondenty bylo 42,5% muza a 57,5% zen. 72,5% dotazovanych
zamé&stnancl bylo ve véku 30 az 55 let. Nadpolovi¢ni vétSina, rovnych 55% zaméstnanct pra-
covalo u spole¢nosti minimalné 10 let. Ve spolecnosti jsou lidé zaméstnavani v administrativ-

nich i délnickych profesich, na dotaznik odpovidala pravé polovina z kazdé skupiny.

5.1 Bezpecnost a ochrana zdravi

V ramci oblasti péée o zaméstnance byly vSechny otazky pokladany tak, aby zamést-
nanci ve svych odpovédich mohli vyjadfovat svoji spokojenost ¢i nespokojenost S problémy.

Respondentiim bylo umoznéno na vSechny otazky odpovidat vybérem moznosti:

a) Ano
b) Spise ano
c) Ne
d) Spise ne

e) Nevim, nemohu odpovédét.

Otazky zaméfené na bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancti jsou velice zdsadnimi
pro prizkum. Velka skupina zaméstnancii spole¢nosti pracuje pro urcitou ¢ast své pracovni
doby v po hygienické strance obtiznéji udrzovatelnych prostorach a setkavaji se se zdravi
ohrozujicimi materialy. Z prvniho uvedeného grafu vyplyva, Ze neceld polovina zaméstnanct
je naprosto spokojena s hygienickymi podminkami na pracovisti a 77% pracovnikll hodnoti
hygienické podminky alespoii kladng. Zadny zaméstnanec na tuto otazku neodpovédél po-
sledni moZnosti ,,Nevim, nemohu odpovédét”, z cehoz vyplyva, ze tiroven hygieny na praco-

visti neni nikomu lhostejna a vSichni dotazani si ji uvédomuyji.
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Spokojenost s hygienickymi
podminkami

B Ano

M Spise ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 1 Spokojenost s hygienickymi podminkami (Vlastni zdroj)

Zdravi zamé&stnanct by mélo byt dulezitym tématem pro vSechny zamé&stnavatele. Pro-
to byla otazka na toto téma do dotazniku zahrnuta. Skoro tfi ¢tvrtiny zaméstnanct se ptikloni-

ly ke kladnému hodnoceni zdravotni péce poskytované zaméstnavatelem.

Spokojenost se zdravotni péci

H Ano

H Spise ano
B Ne

H Spise ne

B Nevim, nemohu odpovédét

Graf 2 Spokojenost se zdravotni péci (Vlastni zdroj)

Naptiklad kviili zminéné praci s nebezpeénymi latkami jsou nutnou soucasti vybaveni
zameéstnancl ochranné pomucky. Graf 3 ukazuje, Ze vice nez tfi ¢tvrtiny dotdzanych reagova-
lo pozitivné. Odpovédi na otazky ochrany zdravi a bezpecnosti prace ukazuji velké piileZitosti
pro zaméstnavatele na zlepSeni v této oblasti. Na vSechny otazky odpovédé€la piiblizné pétina

zameéstnancll negativng.
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Spokojenost s OOPP

B Ano

M SpiSe ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 3 Spokojenost s osobnimi ochrannymi pracovnimi prostiedky (Vlastni zdroj)

5.2 Odborny rozvoj a poskytovani vyhod

Téma odborného rozvoje zaméstnancli by nemelo ztistat bez povsimnuti. Pro potieby
adekvatniho vykonu zaméstnani by méli byt vSichni pracovnici odborné vzdé¢lani a pfipraveni.
Graf 4 ukazuje, ze 62% zamé&stnancl vyjadfilo spokojenost s mnoZstvim a kvalitou kvalifi-

kacnich, vzdé€lavacich a informacnich kurzu.

Spokojenost s kurzy

B Ano

M Spise ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 4 Spokojenost s kurzy (Vlastni zdroj)

Zameéstnanci hodnoti jejich vlastni zaskoleni zaméstnavatelem pii nastupu do zamést-
nani kladné v 72%. Vice nez desetina zaméstnanct je se svym zaskolenim zasadn€ nespoko-

jena. I zde jsou ziejmé nedostatky v péci o zameéstnance.
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Spokojenost se zaskolenim

B Ano

M SpiSe ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 5 Spokojenost se zaskolenim (Vlastni zdroj)

S poskytovanim vyhod a benefiti byla spokojend pouze tésnd nadpolovicni vétSina dotaza-
nych. To svéd¢i o pravdépodobném nevhodném pfistupu zameéstnavatele. Pomoc by mohl
napiiklad vétsi vybér zaméstnaneckych vyhod, mezi kterymi by si mohli zaméstnanci indivi-

dualné volit.

Spokojenost s vyhodami a benefity

H Ano

H Spise ano
m Ne

H Spise ne

B Nevim, nemohu odpovédét

Graf 6 Spokojenost s vyhodami a benefity (Vlastni zdroj)
5.3 Socialné psychologické vlivy

Vzhled pracovisté ovliviiuje psychickou rovnovadhu zaméstnanci a je tak dulezitym
faktorem, kterému je zameéstnavatel povinen vénovat pozornost. 72% pracovnikd se v této

otazce vyjadrilo kladné.
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Spokojenost se vzhledem pracovisté

B Ano

M SpiSe ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 7 Spokojenost se vzhledem pracovisté (Vlastni zdroj)

V otazkach o zaméstnaneckych vztazich respondenti odpovidali ponékud rozporuplné.
18% zaméstnancll je zdsadné nespokojeno se svymi vztahy s nadiizenymi. Celkem pies 30%

zaméstnancl hodnotilo své vztahy s nadfizenymi negativné.

Spokojenost se vztahy s nadrizenymi
pracovniky

B Ano

M Spise ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 8 Spokojenost se vztahy s nadfizenymi pracovniky (Vlastni zdroj)

Jina situace se vyskytla se spokojenosti se spolupracovniky. Celych 92% odpovédélo

na tuto otazku kladné.
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Spokojenost se vztahy se
spolupracovniky

B Ano

M Spise ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 9 Spokojenost se vztahy se spolupracovniky (Vlastni zdroj)

Naopak s udrzovanim pracovniho kolektivu formou teambuildingu byla pfesna polo-
vina zamé&stnancl nespokojena. Z toho vychazi relativné kladné hodnoceni pracovnich vztaht

a velké moznosti naprav Vv otdzce teambuildingu.

Spokojenost s teambuildingem

H Ano

H Spise ano
m Ne

H SpiSe ne

B Nevim, nemohu odpovédét

Graf 10 Spokojenost s teambuildingem (Vlastni zdroj)

5.4 Celkova spokojenost

Jak jiz bylo v praci zminéno, uvédomeéni si smyslu prace a ztotoznéni se s mySlenkami
a postupy organizace miize mit pozitivni vliv na vykon spolecnosti i organizace. Vodohospo-

darska spolecnost ma bezesporu znaény vliv na zivotni prostiedi.
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Spokojenost v otazkach
enviromentalistiky

B Ano

M Spise ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 11 Spokojenost v otazkach enviromentalistiky (Vlastni zdroj)

Svoji spokojenost s ptistupem a postupy spole¢nosti v otazkach enviromentalistiky
vyjadiilo 80% zaméstnanci. 1 v této oblasti méa spolecnost dle zaméstnanci divody

k napravé. Toho by mohla dosahnout napiiklad zménou konkrétnich postupti ¢i technologii.

Doporuceni zameéstnani

B Ano

M SpiSe ano
B Ne

H Spise ne

H Nevim, nemohu odpovédét

Graf 12 Doporuceni zaméstnani (Vlastni zdroj)

Odpovédi ,,Ano* a ,,SpiSe ano* na vySe uvedené otazky miry spokojenosti se vyskytuji
VvV pruméru ve vice nez 70% ptipadl. Dle Grafu 12 vychdzi najevo, ze své zaméstnani by ale-

spoii spise doporucilo 65% zaméstnancii.
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Uvaha o odchodu ze zaméstnani

H Ano

H Spise ano
m Ne

H SpisSe ne

B Nevim, nemohu odpovédét

Graf 13 Uvaha o odchodu ze zaméstnani (Vlastni zdroj)

V otazce Givahy o odchodu ze zaméstnani odpovédélo jasnym ,,Ne* 65% zaméstnanct
a zaporng reagovalo celkem 83%. Z toho je mozné usuzovat, Ze celkova primérna spokoje-
nost s pracovnimi podminkami nad 70% koresponduje s pomérem odpovédi v otdzkach dopo-
ruc¢eni zamé&stnani a uvahy o odchodu ze zaméstnani. Vysledky dotaznikové Setieni jsou tak
potvrzenim o plsobeni vlivu pracovnich podminek na spokojenost zaméstnance, coZ ovliviiu-

je 1jeho vykon.
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Zaveér

Cilem této bakalaiské prace bylo definovat a popsat pracovni podminky zaméstnancd,
at’ uz se jedna o ochranu zdravi a bezpecnosti pfi praci, pé¢i o zaméestnance, prostory praco-
visté ¢i socialné psychologické podminky. Pozornost byla také vénovana pracovnimu vykonu
a jeho provazanosti s pracovnimi podminkami. Teoreticka ¢ast prace obsahuje vysvétleni di-
lezitych pojmt pro tuto problematiku. Kazda jednotliva kapitola se vénuje individudlnim
aspektlim, coz dohromady vytvaii ucelené téma. Prace popisuje dilezitost jednotlivych aspek-
tl a miru vlivu na pracovni vykon zaméstnance. Prakticka ¢ast prace obsahuje dotaznikové
Setfeni spoleéné s analyzou vysledkil. Setieni bylo provedeno mezi zaméstnanci soukromé
vodohospodaiské spole¢nosti SeveroCeské vodovody a kanalizace, a.s. a bylo zamétené na
spokojenost zaméstnanct s pracovnimi podminkami. Zaméfeni dotazniku bylo vytvofeno na

zakladé teoretické Casti této prace a na nazoru, ze spokojenost zaméstnance utvarena pracov-

nimi podminkami ovliviiuje jeho pracovni vykon.

Z préace vyplyva prokazatelny velky vliv pracovnich podminek na spokojenost i vykon
zaméstnance. Pracovni podminky utvéfeji zaméstnancovi postoje vii€i organizaci a ostatnim
pracovnikiim, jeho pfistup k praci, motivaci a celkovy vykon spole¢nosti. Vysledky dotazni-

kové analyzy je mozné interpretovat jako potvrzeni faktl v Casti teoretické.
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Resumé

The bachelor thesis is focused on working conditions and their influence on em-
ployee’s efficiency. Working conditions are vast amount of factors, which can have major
impact on employee’s efficiency. Besides other things, these factors are for example securing
of employee’s specialized education, their occupational health and safety and good and he-
althy relations with each other. Employer’s main goal is making profit, which is dependent on
employee’s efficiency. That’s why should employer take care of working conditions in it’s

company.

The table of contents is divided into five parts with different primary aim. First four
chapters are occupied with theory and they are giving a definition of important terms. First
chapter charecterises working conditions in law and employer’s duties towards employees.
Second chapter is focused on workplace and it’s influence on employee’s efficiency. In third
chapter are described socio-psychological conditions and human relationships and attitudes.
Fourth chapter define work performance, productivity, how to manage employee’s efficiency,
how to evaluate their work and how to motivate them. Fifth and final chapter contains analy-
sis of employees job satisfaction and how they rate their working conditions. Analysis was

based on answers of employees of water management private company.
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Priloha — Dotaznik

1. Pohlavi
d. Zena
b. Muz
2. Vék
a. Do 30 let
b. 30-55 let
c. Nad 55 let
3. Doba v zaméstnani
a. Do 3let
b. 3-10let
c. Nad 10 let

4. Jste spokojeni s hygienickymi podminkami na pracovisti?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. Ne
d. Spise ne
e. Nevim, nemohu odpovédét
5. Jste spokojeni s poskytovanou zdravotni pé¢i (zavodnim lékafem)?
a. Ano
b. Spise ano
c. Ne
d. SpiSene
e. Nevim, nemohu odpovédét

6. Jste spokojeni s poskytovanymi OOPP (osobnimi ochrannymi pracovnimi pomucka-

mi)?
a. Ano
b. Spise ano
c. Ne
d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét
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7. Jste spokojeni s mnozstvim a kvalitou kvalifika¢nich, vzdélavacich a informa¢nich

kurza?
a. Ano
b. Spise ano
c. Ne
d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét

8. Jste spokojeni s Vasim zaskolenim a zau¢enim pii nastupu do zaméstnani?

a. Ano

b. SpiSe ano
c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét

9. Jste spokojeni s firemnim ptistupem v otazkach enviromentalistiky (k ochrané Zivot-

niho prostiedi)?
a. Ano
b. Spise ano
c. Ne
d. SpiSene

e. Nevim, nemohu odpovédét

10. Jste spokojeni se vzhledem VasSeho pracoviste?

a. Ano

b. Spise ano
c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét

11. Jste spokojeni s Vasimi vztahy s nadfizenymi pracovniky?

a. Ano

b. SpiSe ano
c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét

12. Jste spokojeni s Vasimi vztahy se spolupracovniky?
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a. Ano

b. Spise ano
c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét
13. Jste spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity?

a. Ano

b. SpiSe ano

c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét
14. Doporucili byste Vase zaméstnani?

a. Ano

b. Spise ano

c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét

15. Zvazujete odchod ze zamé&stnani?

a. Ano

b. Spise ano
c. Ne

d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét
16. Jste spokojeni se snahami spole¢nosti v ramci teambuildingu (udrZovéni zdravého ko-
lektivu)?
a. Ano
b. Spise ano
c. Ne
d. Spise ne

e. Nevim, nemohu odpovédét
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