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Anotace

Tato bakalarska prace se zaméfuje na pracovni podminky a jejich vliv na vykon
zaméstnance. Vymezuje zékladni pojmy tykajici se pravni upravy pracovnich
podminek v ramci péce o zaméstnance, dale pojednava o bezpecnosti a ochrané
zdravi pii préci, zaroven popisuje pracovni dobu a prostiedi, vztahy na pracovisti
a tesi oblast fizeni lidskych zdroji. Zasadni je pro toto téma pracovni vykon

zaméstnance, ktery je snadno ovlivnitelny raznymi faktory.
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Annotation

This bachelor thesis focuses on working conditions and their impact on employee
performance. It defines the basic concepts related to the legal regulation of
working conditions in the context of employee care, discusses occupational health
and safety, describes working hours and environment, workplace relations and
addresses the area of human resource management. Crucial to this topic is the

employee's job performance, which is easily influenced by various factors.
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Uvod

Oblast pracovnich podminek zaméstnanct je nejen velice Siroky pojem, ale
je také zcela aktualnim a zadsadnim tématem. Zamestnanci travi spoustu ¢asu v praci
a proto je kvalita jejich pracovnich podminek nedilnou soucasti ovliviiovani hlavné
jejich vykonu, spokojenosti a zdravi. Podstatnou roli hraji faktory, které na
zamestnance pusobi. Pro kazdou spolecnost je vykon jejich zaméstnancti velmi
dalezity, protoze c¢im je vysSi vykonnost spolecnosti, tim je véEtsi Sance
konkurenceschopnosti na trhu prace. Ve své bakalatfské praci se proto budu vénovat
pravé pracovnim podminkam a jejich vlivu na vykon zaméstnance v urcité
spole€nosti, kde se feSi problém nespokojenych zaméstnanch, kteti maji za

nasledek potize se svym pracovnim vykonem.

Bakalatska prace se zabyva pracovnimi podminkami a jejich vlivem na
vykon zaméstnance. Jejim cilem je zhodnotit, jak jsou zaméstnanci s pracovnimi
podminky spokojeni. Prace je rozdélena na dvé Casti. Teoreticka ¢ast vymezuje
zejména zékladni pojmy, které se tykaji upravy pracovnich podminek, bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi préci. Dale definuje pojmy spojené s pracovni dobou,
pracovnim prostiedi a socidlné-psychologickymi podminkami. Poté se v této Casti
rozebird pracovni vykon a efektivita vykonnosti. V neposledni fad¢ také ftesi
problematiku oblasti fizeni lidskych zdrojt, pod kterou spada hodnoceni a motivace

zameéstnance.

V praktické ¢asti bude pouzita metoda kvantitativniho vyzkumu za pomoci
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci urcité spolecnosti. Zjisténé vysledky
budou slouzit zejména ke zjisténi celkové spokojenosti a zjisténi urcitych oblasti,
kde jsou zaméstnanci nejméné spokojeni. Rovnéz bude analyza poskytnuta
spolecnosti jako podklad, ktery by mohl pfispét k tomu, ze se zlepsi pracovni

podminky a dojde tak k vétsi spokojenosti zaméstnanci.

| 9



1. Pravni uprava pracovnich podminek

Velky vyznam pracovnich podminek v pracovnim pravu potvrzuje mnozstvi
pravnich ptedpist. Mezi nejzasadn&jsi prameny pracovniho prava patii Ustava
Ceské republiky, zakon &. 1/1993 Sb., a Listina zakladnich prav a svobod, zakon &.
2/1993 Sb. Pro oblast pracovnich podminek se tento zakon, konkrétn¢ ¢lanek 28,
vztahuje na pravo na uspokojivé podminky, pravo na spravedlivou odménu za

praci, pravo na svobodnou volbu povolani a dal3i.'

Pracovni podminky zaméstnancti dale upravuje nezavazny dokument
Vseobecna deklarace lidskych prav, piijatd OSN roku 1948, kterd slouzi jako
inspirace pro ochranu lidskych prav. Ceska republika je vazana i mezinarodnimi
smlouvami. Je urc¢it¢ nutné zminit dilezity dokument Mezinarodni pakt o
hospodaiskych, socidlnich a kulturnich pravech z roku 1966, jimz se zavazuje

pravo kazdého ¢lov&ka na spravedlivé a uspokojivé pracovni podminky.?

Detailnéjsi feSeni pracovnich podminek upravuje zédkon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, ktery zarucuje takové pracovni podminky umoziujici bezpecny
vykon prace. Definuje pracovni dobu, ptestdvky, praci piesCas, odménovani,
bezpenost a ochranu zdravi pii praci a jiné.* Mezi dalsi zdkony pracovniho prava
1ze uvést zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti upravujici ¢innost instituci, které
jakkoliv zprostfedkovavaji praci, dale podporu v nezaméstnanosti Ci vetejné
prospéSné prace a sluzby. Nasledné stoji za zminku zdkon ¢. 2/1991 Sb., o

kolektivnim vyjednéavani.

N 24

zaméstnani. Lze je chédpat jakozto souhrn specifickych ekonomickych, technickych,
organizacnich, zdravotnich a socialnich faktora, které ovliviiuji clovéka pii vykonu
prace. Do podminek prace spada pracovni doba, misto, napln, platové podminky,

bezpecnost, nebo tieba dovolena a volno.*

" BELINA, Miroslav a Jan PICHRT. Pracovni prdavo. 7. doplnéné a podstatné piepracované vydani.
V Praze: C.H. Beck 2017. Academia iuris, str. 44. ISBN 978-80-7400-667-8.
2 Mezinarodni pakt o hospodaiskych, socialnich a kulturnich pravech, v CR vyhlsen vyhlagkou
¢. 120/1976 Sb.
3 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace
4 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada), str. 178. ISBN 978-80-247-2497-3.
| 10



1.1. Péc¢e 0 zaméstnance

Péce o zaméstnance je jednim z GCinnych prostfedki ziskdvani a ustaleni
zameéstnancll, zaroven také vytvareni souladnych vztahl na pracovisti a tim i
ovlivnéni vykonti. V posledni dob¢ patii tohle téma mezi Casto diskutované

problémy personalnich zalezitosti.’

Cilem péce o zameéstnance a jejich pracovnich podminek je dopracovat se k
zaddoucim hodnotdm casovych, prostorovych, bezpecnostnich a jinych faktori.
Jedna se o zakonité danou povinnost, kterd zahrnuje dva typy péce. Prvnim typem
je péce povinna neboli smluvni, kterd je regulovana pravnimi predpisy jako jsou
kolektivni nebo pracovni smlouvy. Tento typ slouzi piedevSim pro bezpecnost,
ochranu a podporu zaméstnance. Zahrnuje pracovni prostfedi, dobu, dovolenou,
odménovani, ¢i stravovani. Druhym typem je péce dobrovolnd, jez neni omezena
Zzadnymi pravnimi pfedpisy a vSe poskytnuté, ze strany zaméstnavatele, tak je
dobrovolné a pojednava o snaze zlepSeni kvality jejich prace. Mize se jednat o
vyhody, jako jsou rozvoj jejich zkuSenosti a dovednosti, nebo rizné odmény a

ostatni sluzby poskytované zaméstnanctim na pracovisti.’

Nenahraditelnou soucasti potfeb zaméstnavatelti je kvalitni pracovni sila,
nebot’ na uspéSnosti zaméstnavatelt maji svlij podil schopnost a vykonnost
zaméstnancli. Kazdy zaméstnavatel s cilem dosazeni hodnotnych vysledkti bude
chtit pozitivné plsobit na vykony svych zaméstnancl a vytvaret jim tak pfiznivé

pracovni podminky k reprodukci pracovni sily.’

Zaméstnavateli se ukladd povinnost vytvafet zaméstnancim takové
pracovni podminky, jeZ jim umozni bezpecny vykon prace. Kroky ke splnéni této
podminky jsou zfizeni socidlnich zafizeni pro zaméstnance, zlepSeni roviny
vybavenosti pracovist a pracovniho prostiedi. Néasledné je povinen obstarat
bezpecnou uschovu pro osobni pfedméty zaméstnancli a zajistit pro né¢ zdvodni

preventivni pééi.?

> KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada), str. 100. ISBN 978-80-247-3823-9.
6 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer, str. 146. ISBN 978-80-247-5870-1.
7 BELINA, Miroslav a Jan PICHRT. Pracovni pravo. 7. doplnéné a podstatné piepracované vydani.
V Praze: C.H. Beck 2017. Academia iuris, str. 295. ISBN 978-80-7400-667-8.
8 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 224, § 226

| 11



Na mnozstvi pracujicich lidi, ktefi se pohybuji v pracovnim prostiedi,
pusobi mnoho u¢inkl zevnéjska. Dliraz na feSeni pracovnich podminek je zadouci
tehdy, kdy pfenasSi negativni vliv na zaméstnance. Nepfiznivé podminky prace
muzeme dé¢lit dle vySe plsobeni na nepfijemné, rusivé a Skodlivé. V piipadé
nepiijemnych pracovnich podminek neni diisledkem sniZeni pracovniho vykonu,
ackoliv ze strany zameéstnance dojde ke zméné€ postoje v ramci jeho pracovni
¢innosti. Na druhou stranu pracovni ruSivé podminky maji dopad na sniZeni
pracovniho vykonu. Patii sem napiiklad nedostate¢né osvétleni ¢i Spatné pracovni
klima. V posledni fadé¢ maji Skodlivé pracovni podminky ucinek na poskozeni

organismu a miize se jednat napiiklad o popaleniny, ¢i dokonce otravu.’

,,Péce o pracovniky se tyka individualnich sluzeb péce o pracovniky, jako
jsou napriklad pomoc v podobé konzultaci pri osobnich problémech, pomoc
souvisejici s probléemy zdravi ¢i nemoci a zvlastni sluzby pro penzionované

pracovniky. "

1.1.1. Odborny rozvoj zaméstnancu

Osobni rozvoj zaméstnancl je kliCovym nastrojem zvySovani vykonnosti.
Pravni tprava tykajici se péce o odborny rozvoj zaméstnancu tikd, ze se jedna o
dilezity kol zaméstnavatele. Podle § 227 Zakoniku prace pojimé pojem odborny
rozvoj hlavné zaskoleni, zauceni, odbornou praxi absolventl skol, prohlubovani a
zvySovani kvalifikace. Zaskoleni a zauceni zaméstnance zahrnuje teoretickou a
nasledn¢ praktickou ukazku neboli vycvik pfimo na urcitém pracovisti.
Zaméstnavatel musi vénovat pozornost novému zameéstnanci pfi jeho nastupu a
zajistit mu zaSkoleni ¢i zauceni. Co se tyce odborné praxe absolventi jak stfednich,
vysSich odbornych ¢i vysokych Skol, musi zaméstnavatel umoznit vykon odborné
praxe. Kvalifikaci je mozné vylozit n¢kolika zpiisoby, kdy jednim z nich je, Ze se
jedna o souhrn teoretickych védomosti, praktickych dovednosti a zdroveii osobnich

vlastnosti vytvaiejici predpoklady k vykonu ur¢ité prace."

® PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 415 - 421. ISBN 978-80-247-3809-3.

1© ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 685. ISBN 978-80-247-1407-3.

" BELINA, Miroslav a Jan PICHRT. Pracovni prdavo. 7. doplnéné a podstatng piepracované vydani.
V Praze: C.H. Beck 2017. Academia iuris, str. 299. ISBN 978-80-7400-667-8.
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1.2. Pracovni doba

Doba, kterou zaméstnanec stravi v praci je nedilnou soucdsti pracovnich
podminek. Jelikoz v praci zaméstnanec travi mnoho casu, je pro n¢j stézejni znat
délku pracovni smény, rozvrzeni jeho pracovni doby, zaroven volny cas ¢i Cas
odpocinku. Pracovni doba je Casovy tusek, ve kterém je zaméstnanec zavazan
vykonavat zavislou préci, a stejné tak se jedna o dobu, kdy musi byt pfipraven k
vykonu prace. Uspofadani a rozdéleni pracovni doby urcuje zuzitkovani casu

zaméstnanctll a zaroven pusobi na jejich spokojenost, motivaci a schopnosti.'?

1.2.1. Délka a rozvrZeni pracovni doby

Délku pracovni doby definuje § 79 Zéakoniku prace. Jednd se o Cistou
pracovni dobu bez zapocteni pfestavky v praci. Délka pracovni doby je omezena na
urc¢ity pocet hodin v tydnu, kdy se tyden pocitad jako sedm po sobé jdoucich dnii.
Délka tydenni pracovni doby je 40 hodin u zaméstnanci, kteti maji jednu sménu
béhem své pracovni doby. Zatimco zaméstnanci vykonavajici praci v podzemi pii
tézbé uhli, rud ¢i jinych nerudnych surovin, a zaméstnanci s tfisménnym,
nepfetrzitym provozem maji dohodnuto 37,5 hodin tydné. Tydenni pracovni doba

zamé&stnancll ve dvousménném provozu ¢ini 38,75 hodin tydng."

Zakonik prace klade zna¢ny diiraz na povinnost zaméstnavatele rozvrhovat
pracovni dobu, nebot’ jiz pfed samotnym uzavienim pracovni smlouvy je
zaméstnavatel povinen pisemné sezndmit zaméstnance s jeho délkou pracovni doby
a jejim rozvrzeni. Za rozvrzeni pracovni doby se povazuje rozvrzeni stanovené
tydenni pracovni doby, kdy zacatek a konec smén urcuje pravé zaméstnavatel. Dle
zakoniku prace, konkrétné § 96, ma zameéstnavatel povinnost vést evidenci s
vyznacenim ¢asového zacatku a konce. Pracovni doba se rozvrhuje do pétidenniho
pracovniho tydne a zaméstnavatel vypracovava pisemny tydenni rozvrh, s nimz

musi zamé&stnance nejdéle dva tydny pied zacatkem seznamit.'

2 GOGOVA, Radana, Petr HURKA a Helena ULEHLOVA. Pracovni doba: podle zikoniku préce a
dalsich souvisejicich pravnich predpisii. 2., pteprac. vyd. Olomouc: ANAG, 2012. Prace, mzdy,
pojisténi. str. 14. ISBN 978-80-7263-759-1.
13 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 79
4 GOGOVA, Radana, Petr HURKA a Helena ULEHLOVA. Pracovni doba: podle zikoniku préce a
dalsich souvisejicich pravnich predpisi. 2., pteprac. vyd. Olomouc: ANAG, 2012. Prace, mzdy,
pojisténi, str. 38. ISBN 978-80-7263-759-1.
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1.2.2. Prestavky v praci a doba odpocinku

Pravni uprava piestavek v praci na jidlo a oddech je zpracovana v § 88
Zakoniku prace, kdy je podminéno mit pfestdvku v trvani nejméné 30 minut po
kazdych 6 hodin nepfetrzité¢ prace. Neni vSak mozné poskytnou ji na zacatku ¢i
konci pracovni doby, coZ znamena, ze musi byt poskytnuta tak, aby pierusila
pracovni dobu zaméstnance. Tato doba se nezapocCitdva do pracovni doby.
Vyznamem bezpe¢nostni prestdvky je zamezit ohroZzeni Zzivota a zdravi

zamé&stnance pfi praci. Tato piestavka se do pracovni doby jiz zapo&itava.'

Doba odpocinku je doba, jez pro zaméstnance neni dobou pracovni,
zahrnuje dobu nepfetrzitého odpocinku mezi jednotlivymi sménami. Nepietrzity
odpocinek mezi dvéma sménami znamena rozvrzeni pracovni doby zaméstnance
tak, aby mél, mezi konce jedné smény a zacatkem dals$i smény, odpoc¢inek po dobu
nejméné 12 hodin béhem 24 hodin po sobé jdoucich. V tydnu musi byt nepfetrzity
odpocinek alespon 35 hodin. V ptipadé, ze to umoziuje chod zaméstnani, je nutné
zajistit vSem zaméstnanciim nepfetrzity odpocinek v tydnu na stejny den tak, aby
soucasti byla nedéle. Za dny pracovniho klidu se povazuji dny nepftetrzitého
odpocinku v tydnu a svatky, jez upravuje zdkon &. 245/2000 Sb., o statnich
svatcich, o vyznamnych dnech a o dnech pracovniho klidu, ve znéni pozdéjsich

predpist.'t

1.2.3. Prace piesc¢as, no¢ni prace a pracovni pohotovost

Prace ptescas je definovana jakozto prace konana zaméstnavatelem na jeho
ptikaz nad rdmec zaméstnancovo rozvrh pracovni doby. Lze ji vykonavat pouze
vyjimec¢né. Dal$im terminem tykajici se pracovni doby je no¢ni prace, ktera se kona
v dobé mezi 22. a 6. hodinou. Poslednim nevysvétlenym pojmem tzce spojenym s
pracovni dobou je pracovni pohotovost, jez je povazovana za dobu, kdy je
zamé&stnanec nutné pfipraven k vykonu prace. Ta musi byt v naléhavém piipadé
vykondna nad rdmec jeho rozvrhu pracovni doby. Zaméstnanec vSak neni nijak

povinen tuto praci vykonavat."

15 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 88, § 89

1o SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 472 - 475. ISBN 978-80-247-4151-2.

7 BELINA, Miroslav a Jan PICHRT. Pracovni prdavo. 7. doplnéné a podstatné piepracované vydani.
V Praze: C.H. Beck 2017. Academia iuris, str. 214, 215, 213. ISBN 978-80-7400-667-8.
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1.3. Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

,,Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci je predchdzet ohroZeni Zivota
a zdravi zaméstnancu pri praci. Rizikem ohrozujicim Zivoty a zdravi pri praci je
moznost vzniku Skody na Zivoté a zdravi pii praci. Skodou na Zivoté a zdravi

zaméstnancii pri prdci je pracovni viraz nebo nemoc z povoldni. "

Oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci fesi obzvlast pravni normy, se
kterymi by se m¢l podrobné seznamit a fidit se jimi kazdy vedouci pracovnik ve
svém vlastnim zdjmu. Zaroven je potieba, aby o nich byli informovani i jejich
pracovnici. Dle Listiny zakladnich prav a svobod je tato problematika klicova.
Vsechny normy, které upravuji bezpecnost a ochranu zdravi pii praci obsahuji
zakladni prava a povinnosti zaméstnanci. Celkoveé Ize bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci chapat jako souhrn technologickych, technickych a organizacnich

opatfeni, jez jsou uréeny k ochrané zivota a zdravi zamé&stnanci."

1.3.1. Pracovni uraz a nemoc z povolani

Pracovni urazem je, dle zakoniku prace, poskozeni zdravi nebo smrt
zaméstnance, v pfipad¢ Ze k nim doslo nezavisle na vili zevnich vlivil pii plnéni
pracovniho tkolu. Pracovnim urazem vsak neni traz, ktery se zamé&stnanci stal pii
cesté do zaméstnani a zpét. Ve spojeni s pracovnim urazem musi zaméstnavatel vést
knihu trazi, kde eviduje veSkeré pracovni Urazy, vytvofit o tom zdznamy a dale

ohlésit pracovni traz a zaslat ziznam danym organfim a institucim.*

Stejné tak upravuje zakonik prace i nemoci z povolani. Definice tvrdi, ze
nemoci z povolani jsou nemoci vypsané ve zvlaStnim pravnim predpis, tedy v
natizeni vlady ¢. 290/1995 Sb., kterym se stanovi seznam nemoci z povolani. Jedna
se o nemoci vznikajici nepfiznivym pisobenim chemickych, fyzikélnich,
biologickych nebo jinych Skodlivych vlivli. Zaméstnavatel je povinen téze vést

evidenci zamé&stnanct, u kterych byla uznana nemoc z povolani.”!

'8 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 602. ISBN 978-80-247-4151-2.

' TOMSEYJ, Jakub. Zdravi a nemoc zaméstnance. Praha: Grada Publishing, 2020. Pravo pro praxi,
str. 81. ISBN 978-80-271-1015-5

20 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 575 - 582. ISBN 978-80-247-4151-2.

2! XI1.3.4 Pracovni tirazy a nemoci z povolani - Pfirucka pro personalni agendu a odménovani
zaméstnancl. Obsah - Pfirucka [online]. Copyright © 2016 [cit. 06.03.2023].

Dostupné z: https://ppropo.mpsv.cz/XI134Pracovniurazyanemocizpovola
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Co se tyce Skody pfii pracovnich trazech nebo nemocech z povolani, tak je
odpovédny zaméstnavatel. Takova Skoda bude hrazena z trazového pojisténi.
Zamé&stnanci nalezi ndhrada v rozsahu ztraty vydélku, bolesti a ztiZeni
spoleCenského postaveni, ucelné¢ vynaloZzenych ndkladii spojenych s 1é¢enim a
véené Skody. V ptipadé smrti, nasledkem pracovniho urazu ¢i nemoci z povolani,
zaméstnance je zameéstnavatel povinen v rozsahu své odpovédnosti poskytnout
nahrady ucelné vynaloZenych ndkladl spojenych s lécenim, pfiméfenych naklada
spojenych s pohibem, nakladi na vyzivu pozustalych, jednorazové odskodnéni

pozistalych a ndhradu vécné Skody.*

1.3.2. Prevence ohroZeni zdravi a Zivota pri praci

Prevence rizika znamena opatieni plynouci z urcitych pravnich piedpist k
zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanci pfi praci, tedy predchédzeni,
odstrafiovani a minimalizovani pisobeni neodstranitelnych rizik. Zde je potieba
neustalé vyhledavani potenciondlné nebezpecnych Cinitelll a procesti pracovniho
prostiedi, kdy musi zaméstnavatel vychazet ze vSeobecné preventivnich zasad.
Zajistit prevenci hroziciho rizika mize pfi maximalnim poctu 25 zaméstnancl
zaméstnavatel sam, pii rozsahu 26 az 500 zaméstnancti musi byt odborné zptsobily
a v pripadé vice jak 500 zaméstnancti méa za kol povéfit odborné zpusobilého

zaméstnance.?

V pfipadé, ze vzniklé riziko neni mozné nijak odstranit ¢i ho dostatecné
minimalizovat, je zaméstnavatel povinen poskytnout vSem zaméstnancim osobni
ochranné pracovni prostiedky, které maji za cil chranit zaméstnance a jeho zdravi
pred riziky, nesmi nijak zamezovat ve vykonu prace a musi spliiovat vSechny
pozadavky. Mezi osobni ochranné pracovni pomitcky patii pracovni odév, obuv,
rizné myci, Cistici a dezinfek¢ni prostfedky a ochranné ndpoje. Zaméstnavatel je
zavazén ke kontrole a udrzovdni osobnich ochrannych pracovnich pomtcek v

pouzitelném stavu.**

22 Z4kon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 271

2 ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 590. ISBN 978-80-247-1407-3.

% SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 596 - 597. ISBN 978-80-247-4151-2.
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2. Pracovni prostredi

Zékladem pro existenci a pracovni vykon ¢lovéka je pracovni prostiedi.
Jedna se o komplex nékolika faktorti piisobicich na ¢lovéka na daném misté a
prostoru. Pracovni prostiedi si ¢lovek svym ¢asovym Usilim a praci vytvaii kolem
sebe sdm. Obecné¢ ho vSak formuji podminky fyzikalni, chemické, biologické,
fyziologické, psychologické a socioekonomické. Po strance formalni se jedna o
vybaveni, uspoiadani a barevné feSeni pracovisté, osvétleni, Skodliviny, hluk,
mikroklimatické podminky a dalsi. Cinnostni strinka se zabyva charakterem
provadénych cinnosti, odménovanim, motivaci ¢i vzdélavanim. Naopak vztahova
strdnka se tykd celkové vztahli na pracovisti, tedy vztahy se spolupracovniky,
podiizenymi a nadfizenymi. V neposledni fadé pracovni prostfedi tvori také

bezpednostni stranka, tudiZ bezpe¢nost a ochrana pracovnikl ¢i majetku.*

2.1. Prostorové podminky pracovisté

Prostorové podminky pracovisté a jeho feSeni jednoznaéné spada do
vyznamnych parametri pracovniho prostiedi. Pro kazdého zaméstnance je
podstatné veédét, jak je jeho pracovisté feSeno a jak vypada. Aby bylo mozné
dosdhnout splnéni optimalnich vykont, je zapotiebi splnit tyto podminky. Prvni z
nich je, ze pracovni prostory musi byt vytvofeny a usporaddany piesné tak, aby
umoziovaly zaméstnanctim pracovni pohyby. Zaroven je potieba, aby odpovidalo
antropometrickym  charakteristikim zaméstnancii, které se odvijeji od
individudlnich télesnych rozméri zaméstnance, jako znalost télesné vysky vestoje i
vsed¢, vyska lokte vestoje, vyska kolena vsedé, délka stehna vsed¢ a dosah tietiho

prstu ve vzpazeni a predpazeni.”

Pfi feSeni je nutné dbat na ochranu zdravi zaméstnance. Mély by mu byt
poskytnuty takové prostory, obzvlasté cisté, aby mohl vykonavat svou praci
produktivné v maximalnim pohodli. Zejména je potieba zajistit ergonomicky
nabytek, tudiz pohodlnou pracovni zidli a prostor pro osobni a pracovni véci,

materialy a nastroje. Na jednoho zaméstnance odpovida pracovni plocha 2 m2.?’

2 PRACOVNI PROSTREDI. Uvod [online]. Copyright © 2016 [cit. 06.03.2023]. Dostupné z:
https://zsbozp.vubp.cz/pracovni-prostredi
2 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 423. ISBN 978-80-247-3809-3.
2 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 185. ISBN 978-80-7400-347-9.
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2.2. Barevna uprava pracovisté

Stejné, jako ¢loveka ovliviiuje barevné feSeni v soukromém zivote, tak na
n¢j pasobi 1 barevné feSeni jeho pracovisté. Barevné rozliSeni se vyuziva zejména
uspotadani a organizaci pracovniho prostiedi. Spravné zvolené barevné schéma
muize pomoct vytvofit lepsi a pfijemnéj$i pracovni prostfedi. V piipadé Spatného
uziti Ize barva negativné ovlivnit zaméstnance a miize vést k jeho tnave, stresu
nebo celkové k nepiijemné atmosféte. Je proto dilezité dbat na to, aby uziti barev

nebylo rusivé, nybrz harmonické.

Barvy na pracoviSti mohou mit rtizné funkce. Znacit mohou rizikovou
oblast, idealnimi barvami jsou ¢ervena nebo zluta. Dale mohou oznaCovat rtizné
oblasti tykajici se orientace na pracovisti. Nasledné slouzi k vizualni navigaci,
napiiklad mohou oznacovat Unikovy vychod dilezity z hlediska bezpecnosti. V

neposlednim piipadé se daji vyuzit jako estetické vylepSeni pracovists.?

Barvy maji vliv i na vnimani z hlediska prostoru, kdy syté a teplé barvy
prostor opticky zmenSuji, zatimco barvy studené, nevyrazné prostor nechavaji
otevieny a opticky ho zv&tsuji.”’ Syté barvy, Cervend, oranzova ¢&i zluta, jsou barvy
nabité energii, pozitivitou a aktivitou. Nevyrazné barvy, jako bild, Seda nebo svétlé
odstiny jinych barev, v sobé budi neutralitu a ¢istotu. Tyto barvy pomahaji vytvorit

vzdusné prostory plné svétla, pisobi klidem a jsou dobré na koncentraci.

2.3. Faktory ovliviiujici pracovisté
Faktory ovlivilujici pracovni prostfedi mohou mit velky vliv a dopad na
zaméstnance a jejich zdravi a pohodli, stejn¢ tak mohou ovliviiovat vykonnost a

produktivitu prace.

Patii sem:
e osvétleni pracovisté, jeho intenzita, rozvrzeni, barva a denni svétlo
e hluk na pracovisti
e mikroklimatické podminky: teplota, vlhkost a proudéni vzduchu

e Skodliviny v pracovnim ovzdusi: prach, toxické a chemické vypary™

% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 119. ISBN 978-80-247-3809-3.

» DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 186. ISBN 978-80-7400-347-9.

3 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 118. ISBN 978-80-247-3809-3.
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2.3.1. Osvétleni pracovisté

Spravné zvolené osvétleni pracoviste je pro Clovéka velmi podstatné, nebot’
mnoho véci vnima pravé zrakem. MulzZe snizit Gnavu o€i, bolest hlavy, zlepsit
koncentraci. Naopak nevhodné zvolené osvétleni miize zptsobit Spatné vidéni, tedy
zvySeni udé€lanych chyb a snizeni vykonu. ,,Osvétleni se jiz ve studiich z prvni
poloviny dvacatého stoleti ukazalo jako duleZity faktor ovliviujici vykonnost,

produktivitu prace, bezpecnost prace atd. ™!
Dulezitymi okolnostmi pro osvétleni pracovniho prostiedi je:

Intenzita osvétleni, ktera by méla byt optimalni pro danou, zaméstnancem
vykonéavanou praci, se méii v luxech (Ix). Doporucena troven osvétlenosti je dana
normativné od 50 Ix ve skladech a na chodbéach az do 5 000 Ix na operacnich

salech. V kancelafich se navrhuje intenzita osvétleni mezi 300 az 500 1x.*

Rozlozeni osvétleni, nebot’ rovnomeérnost osvétleni na pracovisti je v tomto
piipadé dost dilezitd pro zrak, ktery je jinak zvykly na denni svétlo. Idedlnim
stavem je osvétleni umisténé pfimo nad pracovnim prostfedim, nebot” je zamezeno
jakémukoliv stinu. Vhodné je také nakombinovat jednotlivé osvétleni, jako stolni
lampu a stropni svétlo. Z ¢ehoZ plyne, Ze spravnym smérem, tedy Sikmo zleva,

shora, se zabrafuje osliiovani.*?

Barva, neboli barevny tén je dalSi zésadni okolnost tykajici se osvétleni,
nebot’ mize ovlivilovat ndladu. Na vybér je mezi teplou a studenou, kdy bild barva

osvétleni je nejvice pouzivanou na pracovisti. Jedna se o umély zdro;.

Denni svétlo je viibec nejlepsi a nejpiirozenéjsi volbou, kterou lze pro
pracovni prostfedi zvolit. Procenta idedlniho piirozeného denniho svétla se
pohybuji mezi 1,5 az 5 % ve vztahu roviny a nezastinéné roviny pracovniho
prostiedi. Da se upravovat rtznou stinici technikou, jako napiiklad zavésem,

roletami, Zaluziemi nebo okennimi foliemi.*

3 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 118. ISBN 978-80-247-3809-3.

32 Tamtéz.

¥ DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 186. ISBN 978-80-7400-347-9.

3 QOsvétleni pracovisté - hygienické normy, doporuéena intenzita | BOZP.cz. Dokumentace BOZP a
PO | BOZP.cz [online]. Copyright © 2023 CRDR spol. s r.o. [cit. 07.03.2023]. Dostupné z:
https://www.dokumentacebozp.cz/aktuality/osvetleni-pracoviste/
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2.3.2. Hluk na pracovisti

,,Hlukem se rozumi zvuk, ktery ma na cloveka neprijemny, rusivy nebo
Skodlivy ucinek.” V ptipadé¢ nepiijemného zvuku se ovlivni pouze emoce ¢i
motivace Cloveéka, nebo mize dojit k horSimu vykonu pracovni ¢innosti. Rusivy
zvuk je ten, ktery jakkoliv zvySuje pracovni zatéz a negativné plisobi na vykon
zaméstnance. Zatimco Skodlivy hluk prokazané poskozuje sluchovy aparat a

snizuje funkci nervové soustavy.*

Hluk mtZe na pracovisti vzniknout z riiznych zdrojl, primarné vSak vznika
jako produkt lidské ¢innosti pfi obsluze néjakého strojniho zatizeni ¢i pii provozu
jiného zafizeni, jako tfeba ventilatoru, brusky nebo nastielovaci pistole.*® Dalsim
zdrojem hluku mohou byt lidé pii telefonovani ¢i pii hlasit¢é komunikaci mezi
sebou. V neposledni fadé¢ se za ptvodce zvuku muze povazovat také hudba na

pracovisti, nebo v ptipadé¢ lokace blizko rusné silnice také doprava.

Meéfieni hluku je v decibelech (dB) a nejvyssi ptipustnd hladina expozice
hluku se upravuje, podle nafizeni vlady €. 272/2011 Sb., o ochran¢ zdravi pred
nepfiznivymi G€inky hluku a vibraci, na 85 dB v pfipadé bézné 8 hodinové
pracovni doby. Vypocte se souctem hladiny akustického tlaku a korekci k druhu
¢innosti vykonavané zaméstnancem.’” Lidé maji pfece jen zna¢né odli§né urovné
tolerance hluku a predpoklada se, ze dlouhodobé expozice hluku nad stanovenou

hranici mize zplsobit poskozeni sluchu.

2.3.3. Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky se daji chapat jako klimatické podminky na
malém prostiedi, v tomto ptipad¢ v pracovnim prostiedi zaméstnance, ¢i na mistg,
kde se zaméstnanci pohybuji, naptiklad 1ze uvést sklad, zasedaci mistnost a jiné. Do
mikroklimatickych podminek v pracovnim prostfedi patii faktory, které mohou
klima zna¢né€ ovlivnit a jedné se piedevsim o teplotu, vlhkost a rychlost proudéni

vzduchu.

35 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 157. ISBN 978-80-247-4151-2.
3¢ Hiuk v pracovnim prostiedi | Statniho zdravotni Gstav SZU | Oficidlni web | Statniho zdravotniho
ustavu v Praze. [online]. Copyright © 2023 [cit. 07.03.2023]. Dostupné z:
https://szu.cz/tema/pracovni-prostredi/faktory-pracovniho-prostredi/fyzikalni/hluk-prac/hluk-v-prac-
prost/
¥ DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 189. ISBN 978-80-7400-347-9.
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Mikroklimatické podminky siln€ plisobi na celkoveé pohodli a spokojenost
zaméestnance. Zameéstnavatel je v tomto ohledu povinen zajistit piipustné
mikroklimatické podminky. ZajiSténo musi byt dostatecné vétrani pracovisté, tedy
vymeéna Cerstvého vzduchu. V ptipad¢, ze prirozené vétrani nepostacuje, musi dojit
k nucenému vétrani, zaroven se musi dbat na ochranu zaméstnance, kdy nesmi byt
vystaveni privanu, pocitu chladu a nepohodli. Vlhkost na pracovisti miize snadno
ovlivnit veSkery pracovni vykon. Pfili§ suchy vzduch zapficinuje suchost o¢i a

dychacich cest.*®

Teplota v pracovnim prostoru by méla byt nastavena tak, aby byla pro
zameéstnance dostatecné pohodlnad a aby odpovidala zadanym pozadavkim prace.
Dojit musi k tzv. tepelné rovnovaze, ktera je vysvétlena jako stav, kdy se tepelny
tok, prendsejici se mezi dvéma ¢i vice télesy, vyrovnava natolik, Ze teplota ziistava
konstantni. Zavisi vSak na fyzické namahavosti vykonavané prace, télesné stavbé
t€la a dalSich.*® Spravna teplota se muZe zajistit vhodnym navrhem a fizenim

vytapéni, klimatizaci a vétranim.

2.3.4. Skodliviny v pracovnim ovzdusi

.Skodlivina predstavuje fyzikdlni, chemicky ¢&i  biologicky faktor v
pracovnim prostredi, ktery svou kvalitou nebo kvantitou (koncentraci, intenzitou),
popr. svym dlouhodobym piisobenim miize vyvolat poruchy zdravi nebo narusit

pocit pracovni pohody. "

Skodliviny v pracovnim ovzdusi mohou velice ovlivnit jak zdravotni stav
zamestnance, tak také jeho vykon béhem pracovni ¢innosti. Do téchto Skodlin se
fadi naptiklad oxid uhelnaty, oxid dusiku, veSkery prach a plyny na pracovisti a
vypary ¢i chemické latky, které mohou byt toxické. Vyskytovat se zde mohou i
bakterie, plisng, ¢i paraziti. NejvétSim problémem je ovSem prach a jeho pripustné
expozi¢ni limity jsou dany jako Casovy vazeny primér koncentrace béhem pracovni

smény.*!

38 Natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pii praci, § 41
* DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 187. ISBN 978-80-7400-347-9.
40 Skodliviny — Encyklopedie BOZP. Vykladovy slovnik [online]. Copyright © 2023
[cit. 07.03.2023]. Dostupné z: https://ebozp.vubp.cz/wiki/index.php?title=%C5%A0kodliviny
‘4 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 188. ISBN 978-80-7400-347-9.
| 21



3. Socialné-psychologické podminky prace
Socialné-psychologické podminky prace zahrnuji neustdly kontakt s

ostatnimi pracovniky, izolovanost jednotlivych pracovnikli, zaroven rozsah

spoluprace, zévislosti a nezavislosti a v neposledni tadé kvalitni mezilidské

vztahy.*

3.1. Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou dulezité pro uspésné fungovani nejen kolektivu,
ale i celé spoleCnosti. Dobré vztahy na pracovisti jsou vyznamné pro dobrou
pracovni moralku, nasazeni a produktivitu. To je uréeno ptredevsim tim, ze ,,v
téchto vztazich dochazi k uspokojovani socialnich potieb clovéka.” Do socidlni
potieb Cloveéka spada potfeba socidlniho kontaktu, potifeba ptfijmout a poskytnou
jakoukoliv pomoc, déale potfeba byt pfijiman, takovy jaky clovék je, potieba
socidlni jistoty a mnoho dalsich.”? Zamé&stnanci by se méli vzajemné respektovat,
naslouchat si a spolupracovat pti feSeni tkolll a problému, které béhem pracovni

¢innosti mohou nastat.

Pracovni vztahy se déli na formalni a neformalni, kdy formalni vztahy jsou
jiz ptedem stanovené néjakymi pravidly ¢i pravnimi ptedpisy, zdroven vyzaduji
respekt, toleranci, Gctu a odstup. Zatimco neformalni vztahy si ¢loveék vytvari sam
za pomoci jeho komunikacnich schopnosti, pocitd, emoci a domnének. Rovnéz se
rozd€luji podle obsahu a rozsahu piisobnosti na individualni a kolektivni pracovni
vztahy. Individudlni vztahy na pracovisti jsou vztahy jednotlivce k veSkerému
okoli, kam spadaji jeho spolupracovnici, nadfizeni, zaméstnavatel, spolecnost a
podobné. A kolektivni pracovni vztahy jsou takové vztahy, které jsou mezi

skupinami zaméstnanct, mezi uréitymi spole¢nostmi a jinymi.*

Zékladem pracovnich vztahli je predevSim komunikace, oboustranné
naslouchani, zaroven otevienost, empati¢nost viici svému okoli, feSenému tématu,
dale slusné a férové jedndni, pfedavani zpétné vazby, pochvala, Gstni ohodnoceni

odvedené prace, porozuméni, ale hlavné vzajemna podpora a daveéra.

2 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada), str. 229. ISBN 978-80-247-3823-9.
4 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.
“ DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie, str. 545 - 546. ISBN 978-80-7400-347-9.
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3.2. Konflikt na pracovisti

Konfliktim na pracovisti se neda jen tak vyhnout, nebot’ spole¢nost pracuje
na zakladé kompromisi a ptizplisobovani. Vzdy to tak bylo, je a také bude.
Konflikt se snadno vytvaii pii jakékoliv zméné, nebot v psychice dochazi ke
vnimani konfliktu jako potenciondlni hrozby k nasi osobé, kdy se clovék ma

potiebu obhajovat, mé pocit vzdoru a pocituje frustraci.*

., Konflikt je faktor, ktery ohrozuje nebo porusuje rovnovahu nebo stabilitu
systemu.” V pripad€, ze se jakkoliv narusi stabilita systému, dochazi ke stavu krize,
ktera rovnou ohrozuje trvani systému. V neposledni fadé muze dojit ke katastrof€,
kdy u systému dochézi ke kolapsu. Béhem konfliktu je pro jedince diilezité, aby
mohl vyuzit dvou prav, jednak prava svobodné ptfemyslet a zaroven pravo se lisit a

nebyt za to souzen.*®

3.2.1. Vyvoj a prubéh konfliktu

Ke vzniku konfliktu dochazi tehdy, dojde-li k rozdilnym nézorim mezi
dvéma ¢i vice stranami. Celkem dochazi k 5 fazim béhem celého konfliktu.
Konflikt vznikne, naroste, dovrSuje, poklesne a zanikne. Vyvoj konfliktu vypada
nasledovné:

1. Vznik, kdy se jedna o poc¢atecni fazi u niz dochazi k prvotnimu nesouhlasu
tykajiciho se neshod v nazorech, pravidlech nebo postojich.

2. Posileni konfliktu, v této fazi nastava situace, kdy se zvySuje intenzita
konfliktu, jednotlivci se vice zapojuji, ale Ize ho jesté stale feSit pouze jen
jako problém, i kdyZ bézné jiz ziskava podobu sporu.

3. Vrchol konfliktu uz pojednava o terminu ,,kdo s koho”, v tomto ptipadé uz
neni mozné brat v potaz n¢jaké argumenty, nybrz dochazi k afektu, hodné se
vyuzivaji emoce a roste hladina adrenalinu.

4. Utlumeni konfliktu, kdy dochazi ke zklidnéni, uvolnéni adrenalinu, je
mozné nalezeni fesSeni, kompromisu.

5. Postkonfliktni stav, u kterého se dospéje k uzavieni sporu, at’ uz dohodou,

nebo popiipadé vynucenim jedné ze stran.*’

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 171. ISBN 978-80-247-1407-3.

% PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjednavani: uméni vyhréavat, aniZ by nékdo prohral. 3., upr. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 2012. Poradce pro praxi, str. 47. ISBN ISBN 978-80-247-4485-8.

47 Tamtéz.
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Konflikt je takovy proces, kterym je potieba si projit, aby bylo mozné nalézt
uspokojivé feSeni pro ob¢ strany. VSechny konflikty, které na pracovisti prob¢hnou,
jsou jedine¢né a budou potifebovat zcela jinou strategii. NejcastéjSimi pfi¢inami
konflikti na pracovisti mohou byt obzvlast' Spatnd organizace prace, nejasné

pokyny a podminky, nedostatky v hodnoceni a odmé&hovani.*®

Subjektem konfliktu miize byt jedna osoba nebo dvé a vice osob, podle ¢eho
se konflikty déli pravé na intrapersondlni a socialni, kam spadaji jesté

interpersondlni a skupinové.

3.2.2. Intrapersonalni konflikty

Intrapersonalni, jsou takové konflikty, které se odehravaji uvnitt jedné
osoby, postihuje psychiku ¢lovéka. Projevuje se jako vnitini boj dvou riznych
nazord, sni ¢i postojii. Tykat se mohou vice oblasti, jak Zivota tak také prace. Ke
spravnému feSeni intrapersonalnich konflikti je nékdy potfeba pratel, rodiny c¢i
odborné pomoci. V pracovnim prostiedi mlze jit naptiklad o rozpory mezi

Glohami, jeZ ndm byly svéfeny k vyfeSeni a nagim svédomim.*

3.2.3. Socialni konflikty
Subjektem socidlnich konfliktl jsou dvé nebo vice osob. Ti maji rozdilné

nazory, postoje, hodnoty nebo z4jmy. DElime je na interpersonalni a skupinové.

Interpersonalni konflikty jsou konflikty mezi dvéma nebo vice osobami,
kazdy z nich ma4 vlastni nazor, chtéji nasledovat své cile. Spolecnym znakem je pak
existence ur¢itého problému mezi pracovniky. V tomto ptipadé se jedna ze stran

konfliktu snazi problém jakkoliv vyfesit a druhd stran mu v tom brani.*

vvvvvv

sttetavat jedinec, ktery je ¢lenem skupiny, se skupinou, nebo jedinec, ktery v zddné
skupiné nefiguruje, se skupinou, ptipadné pak clenové jedné skupiny. Mohou

vzniknou jak v mensich, tak ve vétSich socialnich skupinach.®!

% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 197. ISBN 978-80-247-3809-3.
“ PLAMINEK, Jifi. Konflikty a vyjednavani: uméni vyhréavat, aniz by nékdo prohral. 3., upr. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 2012. Poradce pro praxi, str. 17. ISBN ISBN 978-80-247-4485-8.
0 Tamtéz.
Sl VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK. Socialni psychologie. 2., pfeprac. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2008. Psyché (Grada), str. 306. ISBN 978-80-247-1428-8.
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3.3. Problémové chovani na pracovisti
Se socialné-psychologickymi podminky préace je spojeno také problémové
chovani na pracovisti, pod nimz si Ize ptedstavit Sikanu, do které spada mobbing a

bossing, a dale problémové chovani formou sexudlni obtéZovani.

3.3.1. Sikana

Ke vztahiim na pracoviiti patii beze vseho i Sikana. ,,Sikana je formou
obtézovani, ktera miize byt velice neprijemna a obtizne zvladatelnd.” Nejen, Ze se
nelehce prokazuje, ale ¢asto dochazi k jejimu zatajovani. Na pracovisti by mélo byt
jasn¢€ uvedeno, Ze Sikana je absolutné neptijatelna. Mélo by se o ni umét mluvit. Ti,
ktefi se Sikany jakkoliv zucCastni, at’ uz jako iniciatoii nebo pouhy piihlizejici, by
meli dostat moznost si své Spatné chovani uvédomit a pokusit se jej zménit.
Nasledné by méli byt potrestani pouze taci, jez své chovani nijak zménit

nedokazou, nebo v hor$im piipadé ani necht&ji.*

Sikana se miiZe nejen na pracovisti projevovat riiznymi zptisoby, hlavné pak
posmivanim, zesmésnovanim, pronasledovanim, ignoraci, urazlivymi poznamkami,
pomlouvanim a mnoha dal$imi. Podle § 16, odstavce 1, Zakoniku prace, se Sikana
upravuje podle zasady rovného zachdzeni pro zaméstnavatele ve vztahu ke vSem

svym zaméstnancim.>

V ptipadé, ze dochazi k Sikan¢ ze strany spolupracovniki, kolegt, tak se
jedna o mobbing a v moment¢, kdy dochazi k Sikané ze strany nadiizené¢ho vici

svym podiizenym, jedna se o bossing.

Diusledky Sikany mohou byt v ramci psychologie, zdravi, ¢i ekonomie.
Obéti mivaji mnohokrat zdravotni a psychické problémy, jako napiiklad deprese,
uzkostné stavy, bolesti na hrudi, bolesti hlavy, zad a podobné. Co se tyce
ekonomickych disledk, jedna se o zalezitost spiSe pro zaméstnavatele, nebot’ obéti
zustavaji opakované doma na pracovni neschopnosti. V nejhorSim piipadé vSak

muZe u Sikany dojit i k sebevrazdg, nebo jejimu pokusu.>

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 511. ISBN 978-80-247-1407-3.

53 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

** Co délat, kdyz se setkite se Sikanou na pracovisti | mobbing, bossing | Jen Prace.cz. Price a
brigady, aktualni nabidka | JenPrace.cz [online]. Copyright © 2016 [cit. 08.03.2023]. Dostupné z:
https://www.jenprace.cz/magazin/co-delat-kdyz-se-setkate-se-sikanou-na-pracovisti#anchorld0
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3.3.2. Sexualni obtéZovani

Mezi dalsi formy problémového chovani se fadi i sexualni obtéZovani, které
je povazovano za ,,proces, kdy si (nejen) vedouci pracovnik vynucuje néjaké
rozhodnuti kontaktem, protisluzbou v sexualni oblasti.” Dochdzi k jeho ptehliZzeni a
obét’ se Casto s traumatickou zkuSenosti prochazi sama, nez aby se nékomu sv¢fila,
nebot’ rozhodujicim faktorem je to, zda se opravdu o sexualni obtéZovani jedna ¢i

nikoli. Pravni ochrana je komplikovana a prvky k ni se téZko stanovuji.>

3.4. Pracovni zatéz a stres

Pracovni zatéz a stres na pracovisti jsou vaznym problémem, co se tyka
socialné-psychologickych podminek prace. Pracovni zatéz je povazovana za zaklad
pro stanoveni néjakych pozadavkli na zaméstnance a jedna se o mnozstvi prace, jez

musi zaméstnanec splnit do urcitého ¢asového tseku.

Mezi faktory pracovni zatéze spada pocet pracovnich ukold, jejich intenzita,
¢asova naroc¢nost, vnucené tempo, hluk, chybné mikroklimatické podminky, prace
na smeny, stereotypni ¢innost, prozivani osobni nejistoty, ztrata sebevédomi, Spatné

pracovni prostiedi, rizné konflikty, negativni situace.

Stres je reakci na pretizeni organismu. Mize mit dvé podoby, jednou z nich
je eustres, tedy dobry stres, ktery miize byt za nasledek vyvolani motivace a mtize
pomoci dosdhnout vétsi vykonnosti. Zatimco distres, Spatny stres, mize zpusobit
rizné zdravotni problémy, poruchy spanku, bolesti hlavy, deprese nebo Uzkosti,
podrazdénost a zvySené kouieni. Poté Clovék neni schopen praci vykondvat a

nastava pracovni neschopnost, v krajni ptipadé mize dojit ke smrti.”’

Co se tyce faktorti, které ovliviiuji stres, tak se sem fadi hlavné pracovni
zatéz, podminky prace, zodpovédnost, malé sebevédomi, zadna jistota, rizné typy
konflikti. Dulezitym faktorem, na kterém si zaklddaji zaméstnanci, je Uroven
vztahli na pracovisti, nebot se miize jednat o podporu a sniZeni stresu na

pracovisti.*®

S PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 36paunk ISBN 978-80-247-3809-3.

56 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada), str. 184. ISBN 978-80-247-2497-3.

37 Psychicka zatéz a stres | Syndrom vyhoteni | Chovani.eu. SpoleSenské chovéani, komunikace,
cestovani, stolovani | Chovani.eu [online]. Copyright © [cit. 07.03.2023]. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/psychicka-zatez-a-stres/c376

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada), str. 185. ISBN 978-80-247-2497-3.
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4. Pracovni vykon a vykonnost

Vzhledem ke snaze zlepSit vysledky spole¢nosti a zajistit ji optimalni
fungovani, je nutné dodrzovat kvalitu, schopnost, obétavost a nadSeni zaméstnanct
a spravnou hodnotu lidskych zdrojii. VSe ma vliv na pozitivni vykon spolecnosti.
Nicméné skvély vykon nemusi hned znamenat velkou vykonnost. Uzce s tim

souvisi dokonce i fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci.”

Pojmy vykon a vykonnost jsou dva pojmy, které jsou mnohdy zaménovany.
A ackoliv maji kazdy jiny vyznam, jsou stejn¢ zasadni pro hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance. ,,Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonané v
urcitém case za urcitych podminek.”, kdezto ,,Vykonnost je schopnost jedince
vykonavat urcitou pohybovou, intelektualni ¢i kombinovanou cinnost (uceni, sport,
prace), hodnocenou jejim mnozstvim (rychlost v case), presnosti (mnozstvi chyb) a

mirou tnavy.

Pracovni vykon urcuje mnozstvi prace, kterou zaméstnanec dokaze za urcity
cas vykonat. Naptiklad lze uvést kolik kusti produktli dokaze zaméstnanec za
hodinu vyrobit, nebo kolik metrti zvladne nabarvit na stén¢ za tyden. Vykon se
Casoveé dost méni a to 1 béhem kratkych Casovych intervali. Ovliviiuji ho rizné
faktory jako fyzickd kondice, mira motivace zaméstnance k praci, pracovni

prostfedi zaméstnance a dalsi. Je méfitkem pro pracovni usp&$nost.®!

Vykonnost oproti pracovnimu vykonu fesi to, jak zaméstnanec svou praci
vykonava, zda dobfe a kvalitné. Jedna se o dillezity faktor pro GspéSnost v nékolika
oblastech podnikani a prace celkové. Vykonnost je pravidelné¢ méfena a hodnocena.
Zéarovenn je ovlivnéna subjektivnimi piedpoklady jako duSevni vlastnosti,
schopnosti pro praci a kvalifikace. Stejné tak mlZe byt ovlivnéna objektivnimi
podminkami, jako napfiklad technické zajisténi fungovéni, socidlni podminky,

hygiena na pracovisti a jiné.”

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 98-99 ISBN 978-80-247-1407-3.
% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 164. ISBN 978-80-247-3809-3.
%! Pracovni vykon zaméstnanct a faktory, které¢ ho néjak ovliviiuji | Prace a mzda - Hlavni strana |
Prace a mzda | Zaméstnani [online]. Copyright © 2023 Wolters [cit. 09.03.2023]. Dostupné z:
https://www.praceamzda.cz/clanky/pracovni-vykon-zamestnancu-faktory-ktere-ho-ovlivnuji
2 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a #izeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi,
str. 13. ISBN 978-80-247-2361-7.
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4.1. Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je &innost, ktera je vyuZivana k uskute¢néni
stanovenych vysledki a cilii spole¢nosti, potfebnych k dosazeni pozadovaného
pracovniho vykonu zaméstnance. Celé fizeni pracovniho vykonu pojiméa dohodu o
pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoji zaméstnance, dale zpétnou vazbu k
vykonu zaméstnance, prubézné zkouméani a ndsledné hodnoceni vykonu

zaméstnance.®

Nejzasadnéjsi je pro zameéstnance dohoda, od niz se poté odviji vyse
odmény zaméstnance a jeho potenciondlni kariérni postup. Rizeni zahrnuje vybrané
funkce, diky kterym se stanovuji cile. Jednd se o smér, kam se zaméstnanci
posouvaji ke splnéni cill, dale pak vyhodnoceni aktudlné splnénych cild,
definovani jednotlivych o¢ekavanych ukolti od zaméstnance a také motivaci. Tohle
vSechno je nanejvic vyznamné pro zameéstnance, ktefi se pak zlepSuji, aby méli ty

nejlepsi pracovni vykony, coZ je zkratka motivujici.®

Rizeni pracovniho vykonu miiZe byt prosp&sné a to pfevazné z toho diivodu,
Ze upozoriiovanim na ng se zdlrazni fakt, Ze je pracovni vykon pro spolecnost
dalezity. Diky fizeni pracovniho vykonu miize spolecnost dosdhnout dalko lepsich
vysledk.® Cilem je vytvoieni pfedstavy, jak by se spole¢nosti a zaméstnanctim
mélo dafit a jakych vykonti by méli zhruba dosahovat. Spolecné s tim jde i o fizeni
kompletniho odménovani, zefektiviiovani, zlepSeni organizace vykonnosti a rozvoji

veskerych pozadovanych kompetencich.

Byly navrZeny ctyfi zékladni principy efektivni vykonnosti a to, ze je
vlastnéna a vedena managementem ne oddélenim lidskych zdrojt, je pozadovan
diraz na sdilené cile a hodnoty spole¢nosti, dale, ze vykonnost neni zdkladnim
balickem pro kazdého, ale musi byt vyvinuta pfimo pro danou spole¢nost zvIast’ s
vlastnimi poZadavky a musi byt pouzita v rdmci celé spolecnosti na vSechny

zaméstnance, ne jen na urcitou ¢ast z nich.®

© KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada), str. 141-142. ISBN 978-80-247-2497-3.

5 Tamtéz.

5 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a #izeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi,
str. 33. ISBN 978-80-247-2361-7.

66 Tamtéz, str. 35
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4.2. Hodnoceni zaméstnanci
Hodnoceni zaméstnancii je proces, ve kterém probihd posouzeni vykonu
zameéstnanct urcité spolecnosti s cilem zjistit, jaké jsou jejich silné a slabé stranky a

zda jsou pfinosem pro spolecnost.

4.2.1. Cile a kritéria hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancii mtze ve spolecnosti probihat z mnoha divodi a
muze byt pozadovano hned né€kolika cill, které se mohou odvijet od urcitych potieb
spoleCnosti. Zalezi na tom, jakym zplisobem bude hodnoceni vyuzito. Mezi ty
zéakladni cile viibec patii potieba dohlizet na vykon v minulosti, dale usnadiiovani,
co se tykd odmeénovani, oznaCeni schopnosti zaméstnance, poskytnuti dilezité
zpétné vazby k vykonu, moznost prodiskutovat kariérni ambice zaméstnance a
zkvalitnit vykon do budoucna. Kli¢ovou zasadou, kterd plati u hodnoceni

zaméstnance, je ,,nejdrive koho, co, az pak jak a ¢im.”’

Kazdé hodnoceni potiebuje rizna kritéria. Za kritérium je povazovan
takovy urcity ukazatel vykonu nebo vykonnosti, diky némuz se podava vysledna
informace o hodnoceni, zda je zaméstnanec UspéSny ¢i nikoliv. Je nesmirné
dilezité, aby kritéria byla sprdvné nastavena a obzvlast dostatecné definovéna.
Ovliviyji totiz pracovni vykony zaméstnance a v piipade, ze by tomu tak nebylo,

mohlo by dojit k ekonomickym ztratam a k nebezpeéi na pracovisti.®®

Soucésti osobnostnich predpokladii zaméstnance pro pracovni vykon jsou
pracovni zpusobilost, kvalifikace a kompetence. Pracovni zptlisobilosti se rozumi
narok na odpovidajici vlastnosti zaméstnance. Za kvalifikaci se povazuje vSeobecna
Sance a pripravenost na vykon pracovni ¢innosti. Kompetence jsou schopnosti,
dovednosti a znalosti, ktery zaméstnanec potfebuje ke splnéni urcitych pracovnich
povinnosti. Jedna se o ,,schopnost cloveka chovat se zpusobem odpovidajicim
pozadavkim prace v parametrech danym prostiedim organizace, a tak prinaset

2969

Zadouct vysledky.

§ HRONIK, Frantigek. Hodnoceni pracovnikt. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v praxi, str. 23.
ISBN 978-80-247-1458-5.

8 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada,
2008. Vedeni lidi v praxi, str. 41. ISBN 978-80-247-2042-5.

% WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a #izeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi,
str. 61. ISBN 978-80-247-2361-7.
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4.2.2. Systém hodnoceni

Systém hodnoceni zaméstnance je proces ziskavani urcitych informaci pro
spole¢nost. Spravné nastaveny systém hodnoceni miize mit vliv na lepsi planovani
rozvoje. V oblasti hodnoceni je mimo jiné také podstatné zjistit odpoveédi na
otazky: Pro¢ se ma hodnotit? Co hodnotit? Jak to hodnotit? Kdo ma hodnotit? Kdy

a jak Casto se ma hodnotit? A jak zpracovavat vysledky a jak je oznamit?

Prvni otazka zjist'uje, jaky diivod mad hodnoceni zaméstnance jako takové.
Je zfejmé, Ze hodnoceni podava zaméstnanciim dulezitou zpétnou vazbu o jejich
pracovnim vykonu. Také se jedna o dobry podklad pro odménovani a motivaci.
Dalsi otazky se zabyva tim, co se u zaméstnance a jeho vykonu vlastn¢ zkouma a
hodnoti. Urcit¢ se hodnoti celkové vysledky zaméstnance, jeho chovani po ¢as
pracovni Cinnosti, jeho zpisobilost k praci, jaké méd komunikacni dovednosti,
nasledné jeho ochota k praci a v neposledni fad¢ pracovni podminky. Otazka, ktera
fesi jak zaméstnance hodnotit, se vénuje metoddm hodnoceni zaméstnance. Co se
tyCe otdzky, kdo ma zameéstnance hodnotit, je nutné zminit, Ze hlavnim
hodnotitelem je nadfizeny, dale se ale také mulze jednat o hodnotitele z fad
spolupracovnikli, jeho podfizeny ¢i dokonce zakaznik. Otazka, jez se tyka
frekvence hodnoceni zaméstnancli, zévisi na mnoha faktorech a je nutna
pravidelnost v piiméfenych intervalech, tedy idedln¢ jednou az dvakrat za rok.
Sdélovani vysledkit hodnoceni zaméstnancii by mélo probihat profesionalné skrze

hodnotici rozhovor. Cely proces by mél probihat za vhodnych podminek.”

4.2.3. Metody hodnoceni
V piipadég, Ze je jiz pevné rozhodnuto o tom, co se bude hodnotit a pro¢, je

dalezité take znat jaké urcité metody se k tomu daji vyuZzit.

Mezi hlavni patfi:
e Metody zafazovani, parové srovnavani, nucena distribuce
e Typy hodnoceni dle kritéria
e Typy hodnoceni dle zdroje
e Sebehodnoceni

e TristaSedesatistupiiova zpé&tna vazba (360° hodnoceni)’

0 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 125-126. ISBN 978-80-247-4151-2.

" PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada,
2008. Vedeni lidi v praxi, str. 30. ISBN 978-80-247-2042-5.
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Metoda zafazovani se pouziva tak, ze se sefadi hodnoceni zaméstnanci od
nejlepsiho po nejhorSiho z nich. U parového srovnavani dochdzi ke srovnavani
dvou vykonti hodnocenych zaméstnanct. LepSimu zaméstnanci se pficte bod a po
seCteni se zaméstnanci sefadi, opét od nejvice vykonného po nejméné vykonného.
Naopak metoda nucené distribuce stoji na principu, kdy se hodnoceni zaméstnanci

rozdéli do ur¢itych hodnoticich skupin podle vykonu.”

Dalsi metodou, ktera je urCena pro hodnoceni zaméstnancii, je hodnoceni
dle kritéria, tedy systém, ktery pomé&fuje vlastnosti. Hodi se zejména na hodnoceni
pracovnich vykonl na zaklad¢ pfedem stanovenych podminek. Kritérii mize byt
celd Skala a jednat se muze naptiklad o kvalitu prace, spolehlivost, produktivitu,
schopnost fesit problémy nebo flexibilitu. Vyhodou vSak je to, ze se jednd o

objektivni hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance.”

Metodou, ktera se nejvice vyuziva, je hodnoceni podle zdroju. Jeji vyhodou
je moznost ziskat riizné pohledy na vykon zaméstnance. Zdrojem muze byt
napiiklad nadfizeny, spolupracovnik, ¢i podfizeny. Nejcastéji vSak hodnoti
nadfizeny, ktery vSak mulze byt zaujaty a muze mit néjaké piedsudky na

zaméstnance, tim padem mizZe byt hodnoceni neobjektivni a komplikované.”™

Za druhou nejcastéjsi metodu hodnoceni se povazuje sebehodnoceni, kdy
zamé&stnanec hodnoti sdm sebe a zamysli se nad svym vlastnim vykonem. Hlavni
vyhodou je, ze si zaméstnanec uvédomuje, zda je dostatecné¢ motivovan, zda
dostava zpétnou vazbu a jaké jsou jeho silné a slabé stranky. Nicmén¢ je nutné dat

pozor na sebeuctu, nebot’ miZze dojit k nadhodnoceni ¢i podhodnoceni.”

360stupniova zpétnd vazba funguje na podobném principu jako hodnoceni
podle zdroju, akorat s tim rozdilem, Zze v tomto piipad¢ je hodnoceni anonymni.
Jednd se o zpétnou vazbu na vykon zaméstnance, kterd muze byt uzitecna.

Nejcasté&ji probiha formou dotazniku, kde se hodnoti jednotlivé schopnosti.”

2 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada,
2008. Vedeni lidi v praxi, str. 32. ISBN 978-80-247-2042-5.
7 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi,
str. 67. ISBN 978-80-247-2361-7.
™ HRONIK, Frantigek. Hodnoceni pracovnikt. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v praxi, str. 68.
ISBN 978-80-247-1458-5.
> WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a #izeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi,
str. 75. ISBN 978-80-247-2361-7.
76 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 407. ISBN 978-80-247-1407-3.
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5. Oblast Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je disciplina, ktera se zabyva fizenim a spravou
lidskych zdrojii ve spolecnosti. Cilem je dosazeni dostatecné kvalifikovanych a
motivovanych zaméstnancti, ktefi jsou zaroven spravné a vhodné odménéni za
jejich pracovni vykon.” Oblast fizeni lidskych zdrojii zahrnuje Sirokou $kélu
¢innosti. Do oblasti fizeni lidskych zdroji spadd zejména obsazovani volnych

pracovnich mist, odménovani a faktory ovliviiujici chovani zaméstnance.

5.1. Obsazovani volnych pracovnich mist

Postup pro obsazeni volné pracovni pozice zahrnuje fadu krokl. Zacina se
pléanovanim zaméstnancl, nasleduje analyza pracovniho mista a poslednim a

vvvvvv

pfijeti a adaptaci zaméstnance.

V ptipadé planovani zaméstnancl a analyzy volného pracovniho mista je
nutné urCit pozadavky na danou pracovni pozici, stanovit potfebné dovednosti,
zkuSenosti a kvalifikace. Tato analyza obsahuje hned nékolik informaci o pracovni
pozici, zejména pak ndzev, povinnosti, podminky a zaroven udava pozadavky na
pracovni pozici, jako jsou napiiklad dosazené vzdélani, odborna praxe a dal3i.”®

Jedné se o vyznamny bod ptfed ndborem novych zaméstnanci.

5.1.1. Nabor zaméstnanci

Nabor zaméstnancti je proces, kdy spolenost vyvine snahu ziskat, vybrat,
pfijmout a nechat adaptovat se nové uchazece o nabizenou praci zaméstnavatele.
Existuje spousta moznosti, jak nové zaméstnance ziskat. Zaméstnavatel se snazi
zaméstnance ziskat sim, popfipadé k tomu vyuziva krajskou pobocku Utadu prace
nebo riizné agentury. Provedeno to mize byt skrze inzeraty na billboardech, v tisku,
na internetu, nebo v televizi, riznou prezentaci na veletrzich, pak formou
doporuceni a dalSimi zplisoby. Zaméstnavatel ovsem nesmi zadavat nabidky, které

by mohly mit diskrimina¢ni charakter nebo by se mohly pfi¢it dobrym mraviim.”

77 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 48. ISBN 978-80-247-1407-3.
8 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 80. ISBN 978-80-247-4151-2.
™ Zakon €. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, § 34

| 32



Druhym krokem néboru zaméstnancii je vybér nového zaméstnance. Vybér
zaméstnancu je ¢innost, pfi které je nutné se rozhodnout pro zaméstnance, ktery
nejvice odpovidd pozadavkim volného pracovniho mista. Existuje fada postupd a

metod, pomoci kterych se zaméstnanci vybiraji a to:

e Hodnoceni zivotopisu - zhodnoceni ptedchozich pracovnich zkusenosti
e Vybérovy pohovor - osobni rozhovor s uchazecem o pracovni pozici

e Testy a zkousky - test osobnosti, inteligence, znalosti, praktické testy

e Reference - ovéfeni informaci u predchoziho zaméstnavatele, ve Skole

e Skupinové hodnoceni - hodnoceni béhem pracovniho cviceni®

Poté, co se vyberou vhodni uchazeci, nasleduje jejich pfijeti a s tim spojené
administrativni skute¢nosti. Pokud je uchaze¢ vybran pro jeho uspéSnost ve
vybérovém fizeni, poskytne se mu kompletni nabidka o pracovnim misté, ktera
zahrnuje informace, jak o vys$i odmény za praci, tak stejn¢ tak o pracovnich
podminkach a o riiznych zaméstnaneckych vyhodach a benefitech. Poté je nutné
nechat zaméstnance podrobit se vstupni prohlidce u zavodniho I€kate. Zaroven
vznikne pracovnépravni vztah, coz znamena, ze dojde k podpisu pracovni smlouvy,
ktera obsahuje den nastupu, druh a misto vykonu prace. Zaméstnanci dnem nastupu

do préce nastane zkusebni doba, obvykle na 3 mésice.”

Zavérem naboru je adaptace zaméstnance. Adaptaci se rozumi schopnost
pfizpusobit se novému prostiedi. Jejim cilem je, aby se zaméstnanec nejen citil
pohodIng, ale také jako plnohodnotny ¢len tymu. Adaptace je nanejvic dilezita pro
celou spolecnost a jeji atmosféru. Zaméstnanec se prizptisobuje jednak kultufe ve
spole€nosti, jeho pracovni Cinnosti a socidlnim podminkam, tedy vztahlim na
pracovisti. Mlze byt formalni nebo neformalni. U formalniho dochazi k rtiznému
Skoleni, zatimco u neformalniho probihd seznamovani se spolupracovniky,

nadfizenymi, popiipadé podiizenymi.*

80 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazZery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 105. ISBN 978-80-247-4151-2.

81 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 34 - § 38

2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada), str. 130. ISBN 978-80-247-2497-3.
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5.2. Odménovani

Jedné se o viibec zékladni princip, tykajici se pracovniho prava. Zahrnuje
vselijaké zpiisoby, jakymi se zaméstnanci odménuji. VSe, co se vztahuje k pravni
Upravé odméfiovani, fesi zakonik prace.®® Pro zaméstnavatele je podstatné, aby, v
rdmci stanoveni vySe odménovani svych zaméstnanct, brali zfetel na trh prace,

mistni konkurenci a atraktivitu pro potencialniho zaméstnance.

,,Ucelem odménovani zaméstnancii je spravedlivé ocenit skutecny vykon
zameéstnancii a efektivné stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a
dosahovani pozadovaného vykonu.” Odménovani by mélo byt jednak spravedlive,

transparentni, ale hlavné by mélo odpovidat podanym vykoniim zamé&stnance.

5.2.1. Slozky odménovani

Odménovani zaméstnancli miize zahrnovat rtizné slozky v zavislosti na
nabidce jeho zaméstnavatele. Mezi ty bézné€ pouzivané patii obzvlast zakladni
penézni odména, tedy mzda nebo plat, dale nepen¢zni vyhody ve formé
zaméstnaneckych benefiti a v neposledni fad¢€ také uznani nebo odpovédnost.
Pouzivé se termin celkovd odména, jeZ pobird veSkeré odmeény, které jsou hmotné.
Jednat se miize napiiklad o odménu podle zasluh nebo zdravotni péci. Dale
zahrnuje 1 odmeény, které jsou vSak nehmotné. Jde napiiklad o rozvoj kariéry a nebo

kvalita pracovniho Zivota.*

Prvni formou hmotného odménovani je zakladni mzda. Jedna se o pevnou
¢astku, kterou zaméstnanec obdrzi za urCity pracovni vykon za urCitou pracovni
dobu. Obvykle je stanovena v pracovni smlouvé jako pevna castka nebo jako
hodinova sazba. Jeji vySe se odviji od podaného pracovniho vykonu, zkusenosti ¢i
urovné vzdélani. Stanoveni musi byt ze strany zaméstnavatele spravedlive, poctivé
a musi odpovidat skutecnosti. Pro zaméstnance mize byt mzda formou motivace k
praci. Mezi dalsi formy patfici pod hmotné odménovani spadd pohybliva slozka,

tedy prémie a bonusy, a mimotfadné mzdové piiplatky.*®

3 BELINA, Miroslav a Jan PICHRT. Pracovni pravo. 7. doplnéné a podstatné piepracované vydani.
V Praze: C.H. Beck 2017. Academia iuris (C.H. Beck), str. 229. ISBN 978-80-7400-667-8.
$ SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management
(Grada), str. 128. ISBN 978-80-247-4151-2.
5 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada)., str. 161-162. ISBN 978-80-247-2497-3.
% URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017, str. 49. ISBN 978-80-271-0227-3.
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5.2.2. Zaméstnanecké vyhody a benefity

Jde o nepfimou formu odménovani zaméstnanct. ,,Zaméstnanecké vyhody
nejsou mzdou, nejsou odmenou za vykonanou prdci, nezavisi na odvedeném vykonu,
nestimuluji ke kratkodobému vykonu.”*” Zaméstnanecké vyhody a benefity jsou
nedilnou soucasti péfe o zameéstnance, tim padem se zaméstnavatel¢ snazi
poskytovat jich, co nejvice, aby vyhovéli jejich osobnim potfebam. Jejich cilem je
zvyhodnit stalé zaméstnance. N&které vyhody a benefity mohou plisobit atraktivné

a tak muze jejich vlivem dojit k naldkani novych zaméstnancti.

Zaméstnanecké vyhody a benefity se déli pfedev§im na plosné, které jsou
pro vSechny zaméstnance stejné a dale pruzné, jez si miize zaméstnavatel upravovat

dle vlastni potieby. Déle se mohou rozd€lovat dle urcitych kategorii na:
e Vyhody tykajici se prace
e Vyhody, jejichz souc¢asti jsou pracovni pomiicky
e Vyhody spadajici pod zdravotni péci o zaméstnance
e Vyhody osobniho charakteru®

K vyhodam tykajicich se prace patii naptiklad ptispévek na stravovani v
podobé stravenek, nebo delsi dovolena, respektive vice dnti dovolené, déle rizné
jazykové vzdélavani formou kurzl, zaroven prispévek na dopravu do zaméstnani
vcetné svozové dopravy a jiné. Vyhody, jejichz soucasti jsou pracovni podminky,
zahrnuji obzvlast’ véci, které pomdhaji zaméstnancim zpiijemnit jejich pracovni
¢innost. Jednat se miZe o ochranné pracovni pomicky, nebo néjaka firemni
zafizeni, at’ uz mobilni telefon, sluzebni automobil nebo notebook. Vyhody
spadajici pod zdravotni péci o zaméstnance mohou byt ve formé 1é€ebnych pobyti
pro rodinu, vitaminl, rehabilitaci, vSelijakych penéznich pomoci v nemoci a
podobné. Co se ty€e vyhod osobniho charakteru, je dobré zminit, ze se jedna o péci,
ktera se muze vztahovat napiiklad na pfispévky na riznorodé sportovni a kulturni

aktivity, pFispévky na penzijni ptipojisténi a nebo také pravni pomoc.*

87 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer, str. 135. ISBN 978-80-247-5870-1.
8 URBAN, Jan. Motivace a odméiovini pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017, str. 119. ISBN 978-80-271-0227-3.
% KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada)., str. 165. ISBN 978-80-247-2497-3.
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5.3. Faktory ovliviiujici chovani zaméstnance

Chovani kazdého zaméstnance ve spolecnosti je jiné. Pro zaméstnance je
zcela dulezité, aby jejich spolupracovnici, nadfizeni a podfizeni, respektive cely
jejich pracovni kolektiv, poznali a pochopili jejich schopnosti, postoje a emoce. Na
chovani zaméstnanci mize mit vliv spousta faktordi, témi zakladnimi jsou
motivace, oddanost a angazovanost. To, jak si spolecnost na trhu prace povede,

zavisi na tom, jak zaméstnance ovliviiuji tyto zmin&né faktory.”

5.3.1. Motivace

Prvnim faktorem, ktery zdarné¢ ovliviiuyje chovani zaméstnance ve
spolecnosti, je motivace. Je povazovana za klicovy faktor ptsobici na lepsi vykon
zameéstnance. ,, Motivace predstavuje soubor vnitrnich hnacich sil clovéka, které ho

1 Motivovani

urcitym smerem zaméruji, avizuji a vzniklou aktivitu udrzuji.
zamestnanci maji veétsi tendenci k tomu byt Gspésni. Existuje pét faktori, které
motivaci ovlivituji. Jedna se o potieby fyziologické, kam se fadi mzda a plat, dale
socialni, feSici vztahy na pracovisti, poté potieby seberealizace, uznani a potieba

jistoty, kde je fe¢ o pracovnich podminkach a bezpecnosti zdravi pii praci.”

5.3.2. Oddanost

Oddanost zaméstnanct je predev§sim méfitkem toho, jak moc pevné jsou
vazby mezi zaméstnancem a spoleénosti. Uzce tento pojem souvisi také s vérnosti a
pfizni. Je dileZité, aby zaméstnanci byli oddani své spole€nosti a byli tak ochotni

vynalozit své usili a podat ten nejlepsi vykon.”

5.3.3. AngaZovanost

Angazovanost zaméstnancil odpovida situaci, kdy je zaméstnanec oddan a
zarovenl motivovan ke své pracovni ¢innosti. Angazovany zaméstnanec se nejen
zajima, nybrz také usilovné premysli o tom, jak svou praci dé€lat 1épe, ma ze svého
vykonu pracovni ¢innosti skvély dojem a aktivné se zapojuje do debat se svymi

spolupracovniky o potencionalnim zlepSeni jejich vykona.”

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 215. ISBN 978-80-247-1407-3.

%' PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada), str. 171. ISBN 978-80-247-3809-3.

2 URBAN, Jan. Motivace a odménovini pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017, str. 11. ISBN 978-80-271-0227-3.

% ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. Expert (Grada), str. 233. ISBN 978-80-247-1407-3.

%4 Tamtéz, str. 241.
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6. Analyza spokojenosti zaméstnancu

Druha c¢ast prace, tedy jeji prakticka Cast, se zaméfuje na analyzu
spokojenosti zaméstnancii v urcité spolecnosti. Zpocatku je nutné zminit, jaké jsou
vyzkumné otazky, hypotézy a které metody jsou pro ucely této praktické casti
pouzity. Déle se predstavi dand spolecnost a jeji organizacni struktura. Poté se
zhodnoti a interpretuji zjisténé vysledky a odpovi se na vyzkumné otazky. V zavéru

se dle vysledkli zavrhnou ¢i nezavrhnou vyzkumné predpoklady - hypotézy.

6.1.Vyzkum a jeho metody

Pro zpracovani této praktické ¢asti bylo nutné aplikovat anonymni Setfeni
pomoci dotazniku, které bylo zaméfeno na spokojenost zaméstnanci s jejich
zaméstnanim, pracovnimi podminkami a vztahy na pracovisti. V bakalarské praci
se vyuzival pouze kvantitativni vyzkum. Dotaznik byl zpracovan pies webové
stranky a do spolecnosti zaslan pomoci e-mailové adresy, zarovein byl pro
zamestnance bez e-mailové adresy vytisknut v papirové forme. Zaméstnanci z 99 %

vyuzili odkaz zaslany pies e-mail, pouze jeden si vybral formu papirovou.

6.1.1. Vyzkumné otazky
Pro dosazeni stanoveného cile bakalaiské prace bylo potieba stanovit si

nasledujici vyzkumné otazky:
1. Jaka je spokojenost zaméstnancii v této spolecnosti?

2. Vjaké oblasti jsou zaméstnanci prevazné nespokojeni?

6.1.2. Vyzkumné predpoklady - hypotézy
Hypotéza ¢. 1

Predpoklddam, ze minimalné 40 % zaméstnancl je spiSe spokojenych se

zaméstnaneckymi vyhodami a benefity.
Hypotéza ¢. 2

Predpokladam, ze vice nez 15 % zaméstnanci by urcité odeslo ze

zaméstnani.
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6.2. Profil spolecnosti

Nazev vybrané spolecnosti byl zachovan v anonymité. Charakterizovana
spole¢nost XY byla zaloZzena v kvétnu roku 2005 jako dcefina firma zahrani¢niho
rodinného zavodu a od té doby si tak vybudovala silnou pozici na trhu. Jednd se o
jediny zavod nachazejici se na uzemi Evropy a zaméstnavd celkem 154
zaméstnancl. Zahrani¢ni rodinny zavod zaméstnava 8 tisic zaméstnancii v osmi
zemich na tfech riznych kontinentech. Zabyva se vyrobou kovovych komponentii
urc¢enych pro automobilovy primysl, dale pak komponenti do interiérovych a
venkovnich klimatiza¢nich jednotek. Zezacatku do jejiho rozsahu spadalo pouze
lisovani, nyni vSak disponuje nejen lisovanim a procesy jako nadkup materidlu,
logistika, ale také nadvrhem a vyrobou lisovacich forem. Vyuziva vyhody globalni
sit¢ a vynakldda veSkeré usili, aby byla tim nejlepSim vyrobnim partnerem s
nabidkou lepsi kvality, krat$i dodaci lhity a nizSich nakladi. VyuZivd moderni
technologie pro vyvoj produktii. Nejdulezitéjsi je vSak pro ni péce o zakaznika,

Spickova technologie a hodnota zaméstnance.

Jak jiz bylo zminéno vyse, ve spolecnosti XY je zaméstndno celkem 154
zaméstnancli. Z toho je 89 kmenovych a 65 agenturnich zaméstnancti, mluvicich
cizim jazykem. Za vedenim spoleCnosti stoji prezident, jednatel a feditel
spolecnosti. Organizace je rozdélena na pét oddéleni a to na vyrobu, logistiku,
kvalitu, udrzbu a administrativu. Zaméstnanci, ktefi pracuji na niZze uvedenych

usecich, maji své nadtizené a vedouci pracovniky, jimiz jsou predev§im manazefi.
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Obrazek ¢. 1 - Organizacni struktura spolecnosti (Zdroj: viastni)
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6.3. Zpracovani a interpretace vysledku

V ramci této podkapitoly doslo k podrobné analyze jednotlivych odpovédi z
dotazniku, ktery byl zaslan pouze 89 kmenovym zameéstnanctim. Nasledné ho
vyplnilo 61 z nich, to dava 68,5 % navratnost, coz povazuji za Uspéch. Poté

probéhlo interpretovani za pomoci grafického zndzornéni a textového popisu.

Dotaznik obsahoval identifikacni otazky, dale otdzky na motivaci a
spokojenost, objevily se zde 1 otazky tykajici se zpétné vazby, zaméstnaneckych

vyhod a zaroven otdzky zaméfené na komunikaci a pocity z pracovisté.

Otazka ¢. 1 - Jaké je Vase pohlavi?

Z vysledki dotazniku plyne, Ze je ve spoleCnosti zaméstnanych 49,2 %
muzit a 50,8 % Zen. Takze je zfejmé, Ze zaméstnanci jsou, v zastoupeni obou

socialnich pohlavi, takika rovnhomérné rozlozeni.

Otazka €. 2 - Jaky je Vas vék?

Polovina z dotazovanych respondenti, tedy piesné€ 49,2 %, je ve v€ku 31 az
40 let, dalsich 21,3 % spadd do kategorie 41 az 50 let. Ve véku 26 az 30 let je
zaméstnanych 16,4 %. Relativné malé zastoupeni ma spolec¢nost XY ve véku 51 let

a vice. Nejmén¢ pocetnou skupinu vSak tvoii zaméstnanci do 25 let s 1,6 %.

Otazka €. 3 - V jakém odvétvi/oddéleni jste zaméstnan/a?

Tato otazka byla zaméiena na konkrétni odvétvi €i odd€leni spolecnosti, kde
jsou dotazovani respondenti zaméstnani. V oddé€leni vyroby je zaméstnana vétsina,
42,6 %, zaméstnanci. V administrativnim oddéleni je zaméstnano 21,3 % a v
oddé€leni kvality pak 16,4 %. Na udrzb¢ pracuje 11,5 % a nejmensi zastoupeni ma

oddélent logistiky s 8,2 % zaméstnancil.

Otazka ¢. 4 - Jak dlouho pracujete na Vasi pozici?

V ramci této otazky se vybiralo ze Ctyf moznosti. V dotazniku bylo zjisténo,
Ze nejvice zaméstnanci pracuje ve spolecnosti XY jiz 5 az 10 let. OvSem
zajimavym faktem je, ze 29,5 % zaméstnanct je spolec¢nosti uz pres 10 let vérnych.
Moznost 2 az 5 let byla zvolena u 27,9 % respondentti. Spolecnost mé pouze 8,2 %

zamestnanct, ktefi svou pozici zastavaji méné nez 2 roky.
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Otazka ¢. 5 - Citite se byt motivovan/a Vasim vedoucim/nadfizenym?

SpiSe ne

SpiSe ano

Graf ¢. 1 - Motivace vedoucim/nadrizenym (Zdroj: viastni)

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze nadpolovicni vétSina respondentil s
otazkou spise souhlasi, coz je povazovano za pozitivni zjisténi. AvSak 27,9 % uz se
spiSe neciti byt jakkoliv motivovani. Mén¢ pocetna skupina respondentt tvrdi, Ze se
neciti byt motivovani viibec, coz miiZe mit za nasledek hor$i pracovni vykon ¢i

jeho ovlivnéni. Pocit dostatecné motivace mé pouhych 6,6 % dotazovanych.

Otazka ¢. 6 - Dostavate od VaSeho vedouciho/nadrizeného zpétnou vazbu
ohledné pracovniho vykonu?

Ano
18,0%

- SpiSe ano
e
'y ‘0

Graf ¢. 2 - Zpétna vazba od vedouciho/nadiizeného (Zdroj: viastni)

Nejvétsi procento zaméstnancl spise nedostava zpétnou vazbu, coz muze
zpisobit negativni postoj vici pracovni ¢innosti. Nicméné 26,2 % zaméstnancil
naopak zvolilo mozZnost ,,spiSe ano” a 18 % mozZnost ,,ano”. Nejmensi skupina, v
tomto piipade 9,8 % zaméstnanctli, nedostava absolutné zddnou zpétnou vazbu, coz

muze znaén¢ ovlivnit komunikaci a tim padem zhorsit vztahy na pracovisti.
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Otazka €. 7 - Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje?

Financni
ohodnoceni

Poskytované
vyhody a benefity

Vztahy na
pracovisti

Ustni pochvala &i
uznani

MoZnost kariérniho
rastu

2,75

1,56

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Graf ¢. 3 - Motivacni faktory v zaméstnani (Zdroj: viastni)

V téhle otizce méli zaméstnanci sefadit motivacéni faktory dle pocitu
dilezitosti. Finan¢ni ohodnoceni bylo nejvicekrat zvoleno jako hlavni motivace.
Druhym motivacni faktorem byly zvoleny poskytované vyhody a benefity. Co se
ty¢e vztahll na pracovisti, t¢ém zaméstnanci urcili dilezitost tietiho stupné. S
mirnym rozdilem poté skoncila stni pochvala ¢i uznani. A s mym tdivem je pro

zaméstnance moznost kariérniho riistu nejméné dulezita.
Otazka ¢. 8 - Jaké vyhody a benefity Vase zaméstnani nabizi?

Prispévek na stravovani

5 tydn{ dovolené

Proplaceni dopravy/prispévek
na cestu do zaméstnani

Moznost svozové dopravy do
zaméstnani (autobus)

Trinacty plat
Jazykové vzdélavani
Firemni mobilni telefon

Prace z domova

Pfispévek na diichodové
pojisténi

Piispévek na sportovni aktivity

0 20 40 60

Graf ¢. 4 - Zaméstnanecké vyhody a benefity (Zdroj: viastni)

V piipad¢ této otazky zaskrtavali respondenti své zaméstnanecké vyhody a
benefity. Témét vSichni zaméstnanci se v prvnich ¢tyfech vyhodach shodli. Vétsi
polovina z nich dostava tfinacty plat, ¢ast z nich mé moznost jazykového vzdélani a
jen tretina disponuje firemnim mobilnim telefonem. Dva zameéstnanci pak maji
vyhodu prace z domova a jen jeden dostava ptispévek na diichodové pojisténi.
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Otazka €. 9 - Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity?

Ne Ano
11,5% 11,5%
Spise ne
18,0%
Spise ano
59,0%

Graf ¢. 5 - Spokojenost se zaméstnaneckymi vvhodami a benefity (Zdroj: viastni)

Nadpolovi¢ni vétsina, 59 % zamé&stnanct, uvedla, Ze jsou spiSe spokojeni s
vyhodami a benefity poskytovanymi zaméstnavatelem. Respondenti, kteti zvolili
mozZnost ,,spiSe ne” je 18 %, z cehoZz vyplyva potieba a chti¢ vétSiho vybéru
zaméstnaneckych vyhod a benefiti. Pln€ spokojenych je jen 11,5 % zaméstnanc.

Zbyvajicich 11,5 % dotazovanych je nespokojeno a chtélo by néjakou zménu.

Otazka ¢. 10 - Uved’te jaké zaméstnanecké vyhody a benefity byste nové
ocenil/a?

Nasledujici otazka byla v dotazniku zdmérné, nebot’ navazuje na predchozi
otazku, kterd se tyka spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity. V
piipadé, ze zaméstnanci nebyli plné spokojeni, mohli se v této oteviené otazce
vyjadfit. Odpovéd’ mohla zahrnovat tipy a napady na nové zaméstnanecké vyhody a
benefity, které by mohl zaméstnavatel nové poskytovat. Celkem 35x se opakoval
,prispévek na dichodové pojisténi”. Nasledn¢ se zde vyskytovala 18x vyhoda
formou ,,sickdays”, neboli volnych dnii nemoci. Mala ¢ast, tedy 11 zaméstnanc,
by ocenila moznost ,,dovolené navic”. Zaméstnanecka vyhoda v podobé ,,home
office” se uvedla 4x, stejné tak 1 ,,tfindcty plat”. Dva zaméstnanci napsali, ze by
chtéli ,,vice firemnich vecirk(i™ a ,,pfispévek na sportovni aktivity”. Jedenkrat se
poté piidali komentafe s ,,pfispévkem na obleceni, bydleni a kavu”, dale odpovédi
s ,,MultiSport kartou” a ,,odbornym Skolenim”. V neposledni fad¢ se také ukazala
vtipna pfipominka jednoho z dotazovanych, ktery uvedl, cituji: ,,Sehnat mi kolegu,

ktery bude chodit misto mé v patek na odpoledni!”.

| 42



Otazka ¢. 11 - Hodnotite své vztahy v zaméstnani jako dobré?

4,9%

o~ Ano
SpiSe ne

23,0%

Spise ano
60,7%

Graf ¢. 6 - Hodnoceni vztahii na pracovisti (Zdroj: vlastni)

Z vysledkil dotazniku plyne, Ze velké mnozZstvi zaméstnanci hodnoti své
vztahy v zaméstnani jako dobré, nebot' 60,7 % dotazovanych zvolilo odpovéd
,»Spise ano” a 23 % odpoveéd ,,ano”. Vztahy na pracovisti je nutné udrzovat,
protoze mohou vyznamné piispét k lepSimu vykonu zaméstnance. Zaméstnancu,
kteti své vztahy spiSe nehodnoti jako dobré, je 11,5 %. Zbylych 4,9 % ma

pravdépodobné na pracovisti sloZité vztahy a neni soucasti dobrého kolektivu.

Otazka €. 12 - Funguje podle Vas komunikace se spolupracovniky?

Ne
4,9% Ano
Spise ne 23,0%
19,7%
Spise ano
52,5%

Graf ¢. 7 - Fungovani komunikace se spolupracovniky (Zdroj: vilastni)

Vice jak polovina dotazovanych zaméstnanct pocituje, Ze jim komunikace
se spolupracovniky spisSe funguje. Zaméstnancd, ktefi jsou plné presvédcenti, ze jim
komunikace funguje jak ma4, je 23 %. Na druhou stranu odpovéd’ ,,spiSe ne” byla
zvolena u 19,7 % zaméstnancti. Malé mnozstvi ma zjevné komunikacni problém a

nema pocit, Ze jim komunikace se spolupracovniky néjak funguje.
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Otazka ¢. 13 - Funguje podle Vas komunikace s Vasim vedoucim/nadfizenym?

Ne =y

8,2% Ano
19,7%
Spise ne
27,9%
Spise ano
44,3%

Graf ¢. 8 - Fungovani komunikace s vedoucim/nadrizenym (Zdroj: viastni)

Skoro polovina se domniva, Ze jim komunikace s jejich vedoucim nebo
nadfizenym spiSe funguje. U 27,9 % zaméstnanych se zd4, ze maji s komunikaci
mezi nimi a jejich vedoucimi ¢i nadiizenymi komunikacni potize. 19,7 %
respondentli poté nema problém s komunikaci a jsou naprosto spokojeni. Mensi
skupina, 8,2 %, jsou piesvédceni, Ze jejich komunikace viibec nefunguje.

Otazka ¢. 14 - Mate takové podminky, abyste mohl/a dobre vykonavat svoji
praci?

3,3%
SpiSe ne
9,8%

Ano
23,0%

Spise ano
63,9%

Graf¢. 9 - Dobré pracovni podminky pro vykon prace (Zdroj: viastni)

Z grafu lze jasn¢€ odvodit, ze témé&f vsichni respondenti, presnéji 86,9 %,
maji takové podminky, aby mohli dobie vykonavat svou praci, a to je povzbudivy
vysledek. ,,SpiSe ne” zvolilo jen 9,8 % dotazovanych zaméstnanci. Zbytek
respondentll uvedl, Ze nemé pfiznivé podminky pro vykon prace, coZz miZe znacit
potiz, ktera se v pripad¢ nefeSeni miize zménit v tvahu o odchodu ze zaméstnani.
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Otazka ¢. 15 - Jste spokojen/a s hygienickymi podminkami na pracovisti?

SpiSe ano

27,9% 57,4%

Graf ¢. 10 - Spokojenost s hygienickymi podminkami (Zdroj: viastni)

Podle vysledkli dotazniku se vétSina odpovédi shoduje na spokojenosti s
hygienickymi podminkami na pracovisti. Pfesné 57,4 % zaméstnancii je plné
spokojeno a 27,9 % je spise spokojeno. Dle mého nézoru se jedna o Gspéch, nebot’
hygienické podminky jsou dulezitym faktorem ovliviujici vykon. Mensi procento,

konkrétné 11,5 %, zvolilo moZznost ,,spiSe ne”” a pouhych 3,3 % moznost ,,ne”.

Otazka ¢. 16 - Jste spokojen/a se vzhledem Vaseho pracovisté?

Ne

4,9%
SpiSe ne
16,4%
Ano
44,3%
Spise ano
34,4%

Graf'¢. 11 - Spokojenost se vzhledem pracovisté (Zdroj: viastni)

Z grafu lze vycCist, ze procentudlni zastoupeni spokojenosti se vzhledem
pracovisté je 44,3 %. Respondenttl, ktefi jsou spise spokojeni je 34,4 %. Za mé se
znovu jednd o pozitivni vyvoj v téhle oblasti, protoZe vzhled pracovisté je nedilnou
soucasti pfiznivych pracovnich podminek pro kvalitnéj$i pracovni vykon. Spise
nespokojeno je pak 16,4 % zaméstnanct a 4,9 % je naprosto nespokojeno.
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Otazka ¢. 17 - Jste spokojen/a s pracovni dobou?

Ne
9,8%

Spise ne
11,5%

Ano

Spise ano
41,0%

Graf ¢. 12 - Spokojenost s pracovni dobou (Zdroj: viastni)

Na zékladé grafu lze konstatovat, ze vice jak tfi ¢tvrtiny dotazovanych zaméstnancti
je spiSe spokojenych s jejich pracovni dobou. Mens$i zastoupeni ma 11,5 %
respondentll, kteti zvolili mozZnost ,,spiSe ne”. Zajimavym zjisténim je, Ze 9,8 % je

s pracovni dobou nespokojenych a chtéli by 1 pies jeji flexibilitu zménu.

Otazka ¢. 18 - PovaZujete své pracovni misto za stabilni?

Ne
3,3%
SpiSe ne
11,5% Ano

31,1%

SpiSe ano
54,1%

Graf ¢. 13 - Stabilita pracovniho mista (Zdroj: viastni)

Jak je vystihnuto v grafu, prevazna vétSina povazuje své misto za stabilni,
coZ znamena, ze jsou zameéstnanci piesvédceni, Ze je jejich misto dlouhodobé a citi
se na své pozici bezpecné. Zameéstnanci, ktefi své pracovni misto povazuji spise za
nestabilni, je presné¢ 11,5 %. Naprosto jist€ vi 3,3 % zaméstnancti, ze jejich misto

ma pouze omezenou dobu a Ze nemaji definovanou délku trvani.
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Otazka ¢. 19 - Doporucil/a byste zaméstnani nékomu jinému?

Ano
16,4%
Ne
29,5%
Spise ano
26,2%
Spise ne
27,9%

Graf ¢. 14 - Doporuceni zaméstnani (Zdroj: viastni)

K doporuceni tohoto zaméstnani nékomu jinému se 29,5 % zaméstnanct
vyjadiilo negativné, vétsi procento pak zvolila odpoveéd,, spise ne”. Z cehoz
vyplyva, Ze respondenti nejsou v zaméstnani spokojeni zase natolik, aby ho

doporucovali dale. Ve spolecnosti jsou ale i taci, 16,4 %, kteti by ho doporucili radi.
Otazka €. 20 - UvaZujete o odchodu ze zaméstnani?

Ano
9,8%

Spise ano
16,4%

42,6%

Spise ne
31,1%

Graf ¢. 15 - Odchod ze zaméstnani (Zdroj: vlastni)

Posledni otazka se zaméfovala na Givahu o odchodu ze zaméstnani, kde se
pfednostné vyjadfila vétSina, kterd o odchodu neuvazuje. S touto informaci lze
nalozit s velkou spokojenosti. Pozornost si zaslouzi téch zbylych 16,4 % a 9,8 %,
ktefi o odchodu premysleji ba ho uz dokonce maji v planu. Protoze ztrata
zaméstnance vykon spole€nosti nijak nepodpofi, akorat ho zhorsi. Je tedy potieba

udélat vSe pro spokojenost a podporu vykonu zaméstnance.
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6.3.1. Vyhodnoceni vyzkumnych otazek
Vyzkumna otdzka ¢. 1 - Jaka je spokojenost zaméstnancu v téhle spolecnosti?

Spokojenost zaméstnanct v téhle spolecnosti se zda jako velmi pozitivng, to
1ze posoudit z otazek €. 9, 14, 15, 16 1 17, ktera se pievazné tykala spokojenosti. U
otazky c¢islo 9 uvedla vétSina, Ze jsou spiSe spokojenych, co se tyce jejich
zaméstnaneckych vyhod a benefitl. Spokojenost s pracovnimi podminkami
potvrdilo necelych 90 %, coz je ziejmé z otazky €. 14. Dle nasledujici 15. otazky
jsou zaméstnanci spokojeni skoro stejné s hygienickymi podminkami na pracovisti.
Spokojeny jsou zaméstnanci také se vzhledem jejich pracovisté a s jejich pracovni

dobou. Konkrétné necelych 45 % u otazky €. 16 a témét 80 % u otazky 17.
Vyzkumna otazka ¢. 2 - V jaké oblasti jsou zaméstnanci pievdzné nespokojeni?

Ptevazna nespokojenost zaméstnancli vyplyva pouze z otdzek €. 5 a 6, které
se tykaji motivace ze strany vedouciho ¢i nadfizeného a stejné tak i zpétné vazby
od nich. U otazky ¢. 5 uvedlo necelych 30 %, ze se spiSe neciti byt jakkoliv
motivovani. 13 % pak neni ze strany vedouciho nebo nadfizeného motivovano
vibec. Co se tyce dal$i nespokojenosti, je vhodné zminit otdzku ¢. 6, kterd se
zaméfuje na motivaci ze strany vedouciho nebo nadfizeného. Polovina
zaméstnancl spiSe zadnou zpétnou vazbu nedostdva, coz miize zpusobit prave

jejich nespokojenost.
6.3.3. Vyhodnoceni vyzkumnych piedpokladii - hypotéz

U hypotézy ¢. 1 jsem ptredpokladala, ze minimalné 40 % zaméstnanci je
spiSe spokojenych se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity. Dle otazky €. 9 Ize
konstatovat, ze hypotéza se nezamita, nebot spiSe spokojenych je 59 %

zaméstnancu.

U hypotézy €. 2 jsem ptredpokladala, Ze vice nez 15 % zaméstnancli by
ur¢it¢ odeslo ze zaméstnani. Tato hypotéza se zamita, protoze podle vysledkl

dotaznikového Setieni o odchodu uvazuje méné nez 10 %.
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Z.avér

Cilem této bakalaiské prace bylo vymezit pojmy tykajici se pracovnich
podminek zaméstnanci, které obsahuji jednak pracovni prostiedi, pracovni dobu,
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Dale také socialné-psychologické podminky
prace, kam spadaji vztahy a komunika¢ni schopnosti na pracovisti. Vysvétleny byly
1 pojmy vykon a vykonnost, které jsou pro tuto bakalafskou praci velmi podstatny.
Kazdé z uvedenych kapitol obsahuje zakladni terminy, pracovni podminky pojimaji

jejich pravni Gpravu.

Zarovei bylo cilem analyzovat spokojenost zaméstnancti v dané spolecnosti
a zjistit, v jaké oblasti jsou zaméstnanci nejméné spokojeni. Zjisténo bylo, Ze ve
spolecnosti jsou zaméstnanci az na par vyjimek celkem spokojeni. Zejména pak, co
se tyce jejich pracovniho prostredi, pracovni doby nebo hygienickych podminek.
Nicméné nekteré vysledky také ukazaly, ze existuji urcité oblasti, ve kterych by
bylo mozné zlepsit podminky a tim zvysit spokojenost zaméstnancti. Cil prace byl

naplnén.

Prvni hypotézu, kterd se zabyvala spokojenosti se zaméstnaneckymi
vyhodami a benefity, se mi povedlo nezamitnout, tedy mé vyzkumné predpoklady
byly spravné. Nicméné druhd hypotéza nevysla dle mych predpokladi, takze doslo

k jejimu zamitnuti. Ta se tykala ivahy o odchodu ze zaméstnani.

Souhrnné analyzované vysledky z dotaznikové Setfeni se nasledné
poskytnout spolecnosti pro zlepSeni pracovnich podminek a tim padem ke zvySeni

pracovniho vykonu zaméstnancii.
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Resumé

The aim of this bachelor thesis was to define the concepts related to the
working conditions of employees, which include the working environment,
working hours, safety and health at work. Also, the socio-psychological conditions
of work, which include relationships and communication skills in the workplace.
The concepts of performance and efficiency were also explained, which are very
relevant to this bachelor thesis. Each of these chapters contains the basic terms, the

working conditions conceptualize their legal regulation.

At the same time, the aim was to analyse the employee satisfaction in the
company and to find out in which area the employees are least satisfied. It was
found that the employees in the company are quite satisfied with a few exceptions.
Especially in terms of their working environment, working hours or hygiene
conditions. However, some of the results also showed that there are some areas
where conditions could be improved and thus increase employee satisfaction. The

objective of the work was met.

The first hypothesis, which dealt with satisfaction with employee benefits
and perks, was not rejected, so my research assumptions were correct. However, the
second hypothesis did not work according to my assumptions, so it was rejected.

The latter concerned the consideration of leaving employment.

The summary results from the questionnaire survey are then to provide the
company to improve working conditions and hence to increase the employees'

performance.
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Priloha

Vzor nevyplnéného dotazniku

DOTAZNIK
Dobry den,

Jjsem studentkou oboru Verejna sprava na Fakulté pravnické Zapadoceskeé Univerzity v
Plzni. Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni nasledujictho dotazniku, ktery se tyka Vasi
spokojenosti se zamestnanim, zejmena pak s pracovnimi podminkami, vyhodami a vztahy na
pracovisti. Dotaznik je zcela anonymni, dobrovolny a zabere Vam pouze néekolik minut. Zjisténé

vysledky budou pouzity pro osobni ucely k vypracovani bakalarské prace.

Deékuji za Vase odpovédi a cas.
Katerina Pazderova

1) Jaké je VaSe pohlavi? (Vyberte jednu odpoved)

O zena O muz

2) Jaky je Vas vék? (Vyberte jednu odpovéd)

O méneé nez 25 let O 26-30 let O 31-40 let O 41-50 let O 51 let a vice

3) V jakém odvétvi/oddéleni jste zaméstnan/a? (Vyberte jednu odpoved)

O Administrativa O Vyroba O Kvalita O Logistika O Udrzba

4) Jak dlouho pracujete na Vasi pozici? (Vberte jednu odpovéd)

O méné nez 2 roky O 2-5 let O 5-10 let O 10 a vice let

5) Citite se byt motivovan/a Vasim vedoucim/nad¥izenym? (Vyberte jednu odpovéd)

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

6) Dostavate od Vaseho vedouciho/nadiizeného zpétnou vazbu ohledné Vaseho vykonu?

(Wberte jednu odpoved)
O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

vvvvvv

Ustni pochvala ¢i uznani

Vztahy na pracovisti

L]
Finan¢ni ohodnoceni |:|
]
L]

Poskytované vyhody a benefity

]

Moznost kariérniho rustu
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8) Jaké vyhody a benefity Vase zaméstnani nabizi? (Vyberte I nebo vice odpoveédi)

|:| Pispévek na stravovani |:| 5 tydni dovolené |:| Ptispévek na diichod
|:| Prace z domova |:| Jazykové vzdélavani |:| Firemni mobilni telefon
|:| Pfispévek na sportovni aktivity |:| Moznost svozové dopravy do zaméstnani

|:| Proplaceni dopravy/ptispévek na cestu do zaméstnani |:| Tiinacty plat

9) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity? (Vberte jednu odpoved)

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

10) Uved’te jaké zaméstnanecké vyhody a benefity byste nové ocenil/a.
(Wypliite pouze v pripade, zZe nejste plné spokojeni s aktudlnimi vyhodami a benefity.)

11) Hodnotite své vztahy v zaméstnani jako dobré? (Iberte jednu odpoved)

O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

12) Funguje podle Vas komunikace se spolupracovniky? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O SpisSe ano O Spise ne O Ne

13) Funguje podle Vas komunikace s Vasim vedoucim/nadiizenym? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

14) Mate takové podminky, abyste mohl/a dobie vykonavat svoji praci? (Vyberte jednu odpovéd)

O Ano O SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

15) Jste spokojen/a s hygienickymi podminkami na pracovisti? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O SpisSe ano O Spise ne O Ne

16) Jste spokojen/a se vzhledem Vaseho pracovisté? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

17) Jste spokojen/a s pracovni dobou? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O SpiSe ano O Spise ne O Ne

18) PovaZujete své pracovni misto za stabilni? (Vberte jednu odpoved)

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

19) Doporucil/a byste zaméstnani nékomu jinému? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

20) Uvazujete o odchodu ze zaméstnani? (Vyberte jednu odpoved)

O Ano O SpiSe ano O Spise ne O Ne

Clovék je zrozen k vzajemné pomoci. - Seneca
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