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1 Uvod

Préce je soucasti zivota kazdého z nés. NejspiSe vetsina lidi pracuje hlavne
pro penize, ale kdyz uz v praci travime tolik Casu, pro¢ se nezamyslet nad tim,
jak si tyto povinnosti mizeme zptijemnit. VSichni bychom méli sméfovat k tomu,
aby pro nas prace ptestala byt pouhou povinnosti a abychom si tuto vyraznou ¢ast

naSeho zivota ulehcili. Plati totiz, Ze spokojeny pracovnik je vykonny pracovnik.

rr

Tato bakalarskd prace se zaméiuje predevSim na vlivy pulsobici
na zameéstnance béhem jejich pracovniho vykonu, ale vime, ze pracovni Zzivot
od soukromého nelze jednoduse odd¢lit. Pro zamysleni nad touto problematikou
se tato prace z velké casti zminuje o pracovnich podminkach zakotvenych
V pravnich pifedpisech. V ramci pravni Upravy pracovnich podminek je prace
zaméfovana na pracovni dobu, kterd uzce souvisi s vyvazenim pracovnich
povinnosti s osobnimi zajmy. Dale je dilezita Giprava bezpecnosti prace a ochrany
zdravi pfi praci a v neposledni fad€ péce o zaméstnance ze strany zaméstnavatele.
Cilem této prace je shrnuti dalezitych faktort, kterymi je ovliviiovan pracovni
vykon jednotlivych zaméstnancti. Kazda organizace by méla spravné postupovat

na cesté za spokojenymi a vykonnymi pracovniky.

Klicové téma této prace piedstavuje prostorové fteSeni pracoviste,
které je povazovano za zasadni faktor, pozitivné 1 negativné ovlivijici
zaméstnance, pii jejich pracovnim vykonu, spojovany s pracovni spokojenosti.
Samoziejmé, Ze v ramci naSeho pracovniho nasazeni hraje vyznamnou roli to,
jak se k nam chovaji nasi nadfizeni pracovnici a jak poctivé se stavi k roli, ve které
maji za kol spravné fizeni lidi jim svéfenych. Velice nas vSak ovliviiuji 1 faktory,
se kterymi se na pracovisti musime potykat den co den. Tyto fyzikalni podminky
prace vnima kazdy jednotlivec individualné. Jedna se o hluk, ovzdusi, osvétleni,
barvy stén ¢i teplotu na pracovisti. Tyto at’ pfiznivé ¢i méné piiznivé vlivy
nenapadné, avsak velice, mohou plisobit na nas pracovni vykon, proto je dilezité,
aby tuto problematiku zaméstnavatel nepodcenioval, chce-li mit spokojené

a vyrovnané zaméstnance.

Posledni kapitola je ve€novdna motivaci. Je v z4mu organizace,
aby se zodpovédné stavila ke spravné motivaci svych zaméstnancti, nebot’ jak jsem
jiz zminila vySe — spokojeny pracovnik podava lepsi vykon. Tato kapitola

pfedstavuje rizné druhy motivacnich pfistupli a klade diraz na dlleZitost role
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vedoucich pracovnikli jako pfimych nadfizenych, a tudiZz nejvice povolanych

subjektl k realizaci pozitivnich motivacnich procesti.



2 Pravni vymezeni pracovnich podminek

Pracovni podminky muZzeme chapat jako soubor urcitych technicko-
technologickych,  organizacnich, zdravotné-hygienickych, ekonomickych
a spolecenskych faktori, které ptsobi na ¢lovéka v pribéhu vykonu pracovnich
ukoli. Tyto faktory mohou ovliviiovat zdravi pracovnikd,
ale také jejich spokojenost a vztah k praci, zaméstnavateli i spolupracovniktim.
Pracovni podminky, jejich zkoumani, hodnoceni ma v organizaci na starosti
persondalni utvar, ktery sleduje predevSim problémy organizace pracovni doby,
pracovniho prostiedi, zajisténi riznych sluzeb pro zaméstnance a bezpecnost

prace.!

Tato kapitola je veénovand pravni uGpravé pracovnich podminek
zaméstnancl, a proto bude zaméfovana zejména na znéni piisluSnych pravnich
pfedpisi a na jejich vyklad s vyuZzitim odbornych koment4ii daného zikona.
§ 224 zékona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace udava, ze zaméstnavatelé maji
povinnosti vaci svym zameéstnancum, které spocivaji ve vytvaieni takovych
pracovnich ~ podminek,  které  umoziuji  bezpetny  vykon  préce,
s ¢imz jsou spojované i pracovnélékaiské  sluzby pro  zaméstnance.
Podle odstavce 2 téhoz ustanoveni ma zaméstnavatel moznost poskytnou
zaméstnancim odménu v urcitych situacich, které mohou nastat. Mezi tyto situace
patii zejména Zivotni nebo pracovni jubileum ¢i prvni skon¢eni pracovniho poméru
po pfiznani invalidniho diichodu pro invaliditu tfetiho stupné, nebo po nabyti
naroku na starobni dichod. Dale zaméstnavatel mize dat zaméstnanci odménu
za poskytnuti pomoci pii mimotadnych udélostech, jako jsou poZary nebo Zivelné
pohromy, pii kterych mize byt ohroZen Zivot, zdravi ¢i majetek. Tyto odmény
jsou poskytovany vedle mzdy nebo platu a nesouvisi s odménovanim zaméstnancti
za praci. V ramci pracovnich podminek zaméstnancti dodava § 226 zakoniku prace
zaméstnavateli povinnost zabezpecit uschovani svrski a osobnich pfedméta svych

zaméstnanci, které bézné nosi do prace, béhem vykonu jejich pracovniho vykonu.?

Zakonik prace rozliSuje pracovni podminky pro nékteré pracovniky.

Tyto rozdily vznikaji naptiklad v pohlavi ¢i dospélosti. Druhy dil zakoniku prace

1 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni iizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 133. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

2 HURKA, Petr. Zikonik prace a souvisejici ustanoveni obcanského zikoniku: s podrobnym
komentarem k ... Str. 493; § 224 a § 226 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, poji§téni. ISBN
978-80-7263-727-0.
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se zamétuje na pracovni podminky zaméstnankyn. Zaméstnankyné maji urcitou
ochranu, ktera souvisi s ochranou a vychovou déti, proto je zakdzano, aby byly
zameéstnavany pracemi, které by mohly ohrozovat jejich téhotenstvi a matetstvi.
Pro uplnost téchto podminek byla vydéana vyhlaska
Ministerstva zdravotnictvi ¢. 288/2003 Sb., ktera stanovi prace a pracovisté,
které jsou zakézany t¢hotnym zenam, kojicim zenam, matkam do konce devatého
meésice po porodu a mladistvym, a podminky, za nichz mohou mladistvi vyjime¢né
tyto prace konat z divodu piipravy na povolani. Pokud zaméstnankyné v ramci
svych pracovnich ¢innosti vykonava praci, ktera je téhotnym zaméstnankynim
zakazéna, ma pravo na to, aby byla pfesunuta na jinou pracovni pozici, vhodnégjsi
pro jeji stav, pii niz bude dosahovat stejného vydélku jako za dosavadni praci.
Pokud neni mozné stejného vydélku dosahnout, poskytuje se ji na vyrovnani
tohoto rozdilu vyrovnavaci piispévek. Téhotna zaméstnankyné ma také pravo
pozadat o to, aby byla pfefazena na denni sménu, pracuje-li v noci, zameéstnavatel
v tomto piipad¢ ma povinnost zadosti vyhovét. Co se tyCe pracovnich cest, t€hotné
zaméstnankyné nebo zaméstnankyné a zaméstnanci, ktefi pecuji o dité
do véku 8 let, s vyslanim na pracovni cestu mimo obvod obce svého pracovisté
nebo bydlisté musi nejprve souhlasit. Takové feSeni plati i v ptipadé€, ze osaméla
zaméstnankyné ¢i zaméstnanec pecuji o dité, které jesté nedosahlo veéku 15 let,
nebo pokud zaméstnanec prokaze, ze se dlouhodobé stara o osobu zavislou

na pomoci jiné osoby v II. az IV. stupni.

Uprava zakoniku prace se snazi podporovat soulad mezi pracovnim
arodinnym Zivotem zaméstnanci s détmi, a proto se zaméfuje i na to, aby bylo
ptihlizeno pfi zafazovani zaméstnancti do smén K potfebam v péci o dite.
§ 241 odstavec 3 udava: ,, Zakazuje se zaméstnavat tehotné zaméstnankyné pracit
prescas. Zaméstnankynim a zaméstnancim, kteri pecuji o dité mladsi nez 1 rok,
nesmi zaméstnavatel naridit praci prescas. *“ Z tohoto ustanoveni je nutné pochopit,
ze ackoli t¢hotnym zaméstnankynim je prace presc€as vyslovné zdkonem zakazana,
se zaméstnankynémi a zaméstnanci peCujici o dit¢ do véku 1 roku je mozné
se na takové praci dohodnout. V rdmci matefstvi se samoziejmeé musi pocitat
I skojenim déti, pro tyto pfipady je v zakoniku prace ustanoveni § 242,

které upravuje prestavky na kojeni. Prestdvky na kojeni nelze zaménovat

3 HURKA, Petr. Zikonik prace a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 506 — 509; § 238 — 340 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi.
ISBN 978-80-7263-727-0.
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s prestavkami v praci. Jedna se o zvlastni piestavky ke kojeni, které se zapocitavaji
do pracovni doby a také za né ptislusi ndhrada mzdy ¢i platu ve vysi primérného
vydélku. Zaméstnankyné, kterd pracuje po danou tydenni pracovni dobu, ma pravo
na dvé pulhodinové prestavky, a to na kazdé¢ dité do 1 roku véku. Po uplynuti 1 roku
ditéte ma dale moznost vyuzit po dobu dalSich 3 mésicti jednu ptilhodinovou
prestavku za sménu. Pokud zaméstnankyné pracuje na krat$i pracovni uvazek,
ktery je alespoii polovinou tydenni pracovni doby, pfislusi ji jedna pilhodinova

prestavka za sménu, a to také do 1 roku véku ditdte.*

Jak jsem jiz zminila, zakonik prace nepocitd pouze s t€hotenstvim
¢i matefstvim zaméstnankyn, ale také s ochranou mladistvych zaméstnanci,
¢imz jsou mysleny fyzické osoby do véku 18 let. ZvIlast’ pro mladistvé pracovniky
maji  zaméstnavatel¢é povinnost vytvafet takové pracovni podminky,
které neodporuji spravnému vsestrannému télesnému a dusevnimu rozvoji
mladistvych zaméstnancii. Zaklad pro ochranu mladistvych pfi vykonu prace
je zakotven jiz v Listin€ zakladnich prav a svobod, ktera v ¢lanku 30 upravuje prava
mladistvych na zvySenou ochranu pifi praci, na zvlaStni pracovni podminky
a napomoc pii pripravé na povolani. Tato uprava chrani mladistvé pracovniky
Vv takové mife, aby nebyli pfetézovani namahavymi télesnymi pracemi a aby dané
pracovni ¢innosti neohrozovaly jejich zdravy vyvoj organismu. Zakonik prace
zakazuje zaméstnavatelim zaméstndvat mladistvé pracovniky napiiklad praci
pres€as, no¢nimi sménami, pracemi pod zemi Ci pii t€Zbé nerostll nebo pracemi

$kodlivymi pro zdravi.®

2.1 Pracovni doba

Efektivni vyuZziti pracovni doby mulZe ovliviiovat ekonomické vysledky
podniku, ale 1 Zivotni troven jednotlivych pracovnikii. Od jejich pracovni doby
se totiz odviji jejich dalsi rozlozeni volného Casu, prostor pro rodinu a jiné aktivity.
RozvrZeni pracovni doby zaméstnancti musi byt v souladu se zakonnymi ptedpisy,

pozadavky pracovniho procesu a diileZity je i soulad s pozadavky pracovniki.®

4 HURKA, Petr. Zdkonik price a souvisejici ustanoveni obcanského zékoniku: s podrobnym
komentarem k ... Str. 509 — 511; § 241 — 242 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi.
ISBN 978-80-7263-727-0.

5 HURKA, Petr. Zikonik prace a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 511 — 514; § 243 — 246 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi.
ISBN 978-80-7263-727-0.

8 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni iizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 133. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.
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Pro tuto kapitolu bude nejprve nutné vysvétlit pojem pracovni doby.
Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace definuje pracovni dobu jako dobu,
béhem které je zaméstnanec povinen vykonavat pro zaméstnavatele zavislou praci
a zaroven je pripraven na pracovisti k jejimu vykonu dle podminek stanovenych
zameéstnavatelem. PracoviStém se rozumi konkrétni misto, které ur¢i zaméstnavatel,
muze se vsak lisit s mistem vykonu préce, a proto se v tomto piipadé pocita s tim,
ze pred zacatkem pracovni doby bude zaméstnanec  pripraven
jiz na svém pracovisti, kde bude praci vykonavat. Pracovni doba se urCuje v zasad¢
pomérem hodin k tydnu. Hlavni ucel zpracovani této problematiky spociva
V ochran¢ zdravi zaméstnancl pii pracovnim vykonu. Zacatek a konec pracovni
doby urcuje zaméstnavatel a dale také rozvrhuje jednotlivé smény pracovniki
do pétidenniho pracovniho tydne. Pfi tomto rozvrhovani musi dbat na to,
aby pracovni doba nebyla v rozporu s hledisky bezpecné prace. Zaméstnanec
by mé¢l byt na pracovisti pfipraven jiz pred zacatkem smény a odchazet by mél
az po jejim skonceni. Zakonikem prace je stanovena nejdelsi délka smény 12 hodin.
Zameéstnavatel vzdy nejdéle dva tydny piedem zpracovava tydenni rozvrh
pracovnich smén zaméstnanct, aby se s nim pracovnik mohl seznamit. Stanovena
tydenni pracovni doba ¢ini 40 hodin tydné. Spole¢né s ptipocitanim prescasti nesmi
délka pracovniho tydne piesahnout 48 hodin. Jsou vSak vyjimky, mezi které patii
napiiklad zamé&stnanci pracujici v podzemi, u kterych délka pracovni doby nesmi
pfesdhnout 37,5 hodiny tydné. Dale zaméstnanci v tfisménnych a neptetrZitych
pracovnich rezimech mohou pracovat také maximalné¢ 37,5 hodiny za tyden.
Ve dvousménnych pracovnich rezimech je stanovena délka pracovni doby
na 38,75 hodiny tydné. Je samoziejm&é mozné sjednat mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem krat§i pracovni dobu tak, aby tato pracovni doba vyhovovala
obéma strandm. Krat§i pracovni doba je tedy sjednand mezi konkrétnim
zaméstnancem a zaméstnavatelem individualni smlouvou a nélezi za n1 mzda ¢i plat
odpovidajici ur¢enému rozsahu pracovni doby. Nej¢astéjs§imi divody pro sjednéani
krats$i pracovni doby jsou naptiklad zdravotni diivody zaméstnance, péce o dité
¢1 nutnost dojiZzdéni do zamé&stnani. Kratsi dobé& se téZ mlze fikat prace na ¢astecny
uvazek a nelze takovou dobu ani zjedné strany nafidit. Jak zaméstnanec,
tak zaméstnavatel se musi fidit pracovni smlouvou, proto jakékoli zmény stanovené
pracovni doby byvaji sjednané jiZ v pracovni smlouvé¢. Pokud jsou zmény feSeny
nasledné, zkracend pracovni doba musi byt sjedndna v jiné dohod¢. Dohodu

0 zkraceni pracovni doby lze sjednat na dobu urcitou nebo neurcitou. Jiz v minulé
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kapitole je uvedeno, ze mladistvi pracovnici maji jiné stanovené¢ podminky
pro vykon prace. § 79a zakoniku prace uvadi, Ze zaméstnanec mladsi 18 let nesmi
pracovat v jednom dni déle jak 8 hodin a zarovei tedy délka pracovni tydenni doby

nesmi prekrocit 40 hodin.’

Ustanoveni § 85 upravuje pruzné rozvrzeni pracovni doby jako dalsi
moznost pracovniho rezimu, ktery je vhodny pro flexibiln€j$i vykon pracovnich
¢innosti, které si zaméstnanec muze z ¢asti stanovit podle svych moznosti. Pruzna
pracovni doba predstavuje zdkladni a volitelnou pracovni dobu, pricemz zakladni
pracovni doba je stanovena zaméstnavatelem a béhem ni ma zaméstnanec
povinnost nachazet se na pracovisti. Zacatek a konec volitelné pracovni doby
si zaméstnanec stanovuje sam, zaroven ale plati, ze celkova délka smény nesmi
piesahnout stanovenych 12 hodin.® Vedle ¢aste¢ného uvazku & pruzné pracovni
doby existuji dalsi alternativy pracovniho rezimu, mezi které patii naptiklad sdileni
pracovniho mista. Tento pracovni rezim spociva v tom, Ze na jednu pracovni pozici
spadaji dva ¢i vice zaméstnancll. Neni pravidlem, Ze na kazdého pracovnika ptipada
stejné mnozstvi pracovni doby, jde o smluvni =zabezpefeni prace,
a proto je na téchto pracovnicich, jak si pracovni dobu mezi sebou zorganizuji.
Dal$im rezimem je naptiklad ndhradni volno, doméci prace, sménova prace,
zhusténd pracovni doba nebo omezeni pracovnich hodin b&hem uréitého obdobi.®
DalSim pojmem, ktery zakonik prace upravuje, je konto pracovni doby, coz je
takovy zpusob rozvrzeni pracovnich c¢innosti, které je stanovené kolektivni
smlouvou dané organizace nebo vnitinimi pifedpisy u zaméstnavatele,
u kterého nejsou zavedeny odborové organizace. Konto pracovni doby je typické
tim, ze zamé&stnanci neni prace pridélovana v ramci rozsahu tydenni pracovni doby.
Zakonik prace v § 86 stanovuje zvlastni postup Vkontu pracovni doby,
ktery spoc¢iva v tom, ze pokud je tak v kolektivni smlouvé ujednano, prace prescas
muze byt odpracovana v kontu pracovni doby ve stanoveném vyrovnavacim

obdobi, které nesmi ptesahnout dobu 52 tydni po sob¢ jdoucich, v rozsahu nejvyse

" SCHMIED, Zdeng&k. Zdkonik prace ...: se struénym souhrnnym komentdrem k jednotlivym
oblastem pravni upravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 52 — 53 a 57 — 59; § 78 — 84 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7554-185-7.

8 SCHMIED, Zdengk. Zdkonik prdce ...: se strucnym souhrnnym komentdiem k jednotlivym
oblastem pravni vipravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 53 — 54 a 58 — 60; § 85 — 87 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7554-185-7.

9 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 699. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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120 hodin a zapodtena do pracovni doby jen v bezprostfedné nasledujicim obdobi.*
Konto pracovni doby ptredstavuje zvlastni druh nerovnomérného rozvrzeni
pracovni doby. Timto zplisobem je zaméstnavateli, ktery provozuje podnikatelskou
¢innost, umoznéno, aby v urcitém obdobi svému zaméstnanci piidéloval praci tak,
jak on potiebuje, ale zaroven mu vyplacel stalou mzdu. Mzda vSak v tomto piipadé

nemusi dosahovat vyse jeho primérného vydélku.!

2.1.1 Prestavky v praci a doba odpocinku

Prestavky v praci maji svlj dulezity ucel, a proto je nutné,
aby zaméstnavatel svoji povinnost poskytnout pracovnikim piestavku Vv praci
najidlo a oddech dodrzoval. Prestavky v praci slouzi zejména k tomu,
aby zaméstnanci méli optimalné rozvrzenou pracovni dobu a zaroven nezbytny
odpocinek. Pracovnici maji pravo na prestavky v praci nejdéle po 6 hodinach
nepfetrzitého pracovniho vykonu, a to Vv trvani nejméné 30 minut. Je mozné
pracovni prestavku rozd¢lit, ale v takovém piipad¢ plati, Ze jedna jeji ¢ast musi trvat
minimaln¢ 15 minut. Nepfetrzity pracovni vykon miize trvat maximalné 6 hodin,
z toho tudiz vyplyva, Ze pokud pracovnik pracuje krat§i dobu, zaméstnavatel
tuto povinnost nemd, a pracovnik na ptestavku na jidlo a oddech nema pravo.
Jelikoz prestavka v praci predstavuje preruseni pracovniho vykonu, nezapocitava

se do pracovni doby, a tudiz za ni nenalezi zaméstnanci mzda ¢i plat.t?

Dobou odpocinku mizeme chapat nepfetrzity odpocinek mezi sménami.
Na zacatku této kapitoly je psdno, Ze zaméstnavatel urCuje pracovni rozvrhy
svych zaméstnanct. Pfi planovani téchto rozvrhli musi myslet na to, aby kazdy
zaméstnanec mezi koncem jedné smény a zacatkem dalSi mél nepietrZity odpocinek
V trvani minimaln€ 11 hodin, pficemZ zaméstnanec mladsi 18 let minimalné
12 hodin béhem 24 po sobé jdoucich hodin. Tato pravidla vSak maji také
své vyjimky, které stanovuje § 90 odstavec 2 zédkoniku prace. V tomto ustanoveni

je uveden vycet situaci, kdy zaméstnanci star§Simu 18 let je mozné zkratit odpocinek

10 SCHMIED, Zdengk. Zdkonik prdce ...: se strucnym souhrnnym komentirem k jednotlivym
oblastem pravni upravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 53 — 54 a 58 — 60; § 85 — 87 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7554-185-7.

Y personalistika ...: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni .. Str. 175. Praha: ASPI, 2005.
Meritum (ASPI). ISBN 978-80-7357-239-6.

12 SCHMIED, Zdené&k. Zdakonik prace ...: se strucnym souhrnnym komentdrem k jednotlivym
oblastem pravni vipravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 54 a 59 — 60; § 88 — 89 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7554-185-7.

8



az na 8 hodin béhem 24 hodin po sob¢ jdoucich, zaroven se vSak pocita s tim,
ze podminkou zkraceni odpocinku je to, ze nasledujici odpocinek bude piesné

0 takovou dobu prodlouzen.

Zkratit vyjimecné odpoclinek lze: ,, a) v nepretrzitych provozech, pri nerovnomeérnée

rozvrzené pracovni dobé a pri praci prescas,
b) v zemédelstvi,

¢) pri poskytovani sluzeb obyvatelstvu, zejména
1. ve verejném stravovani,
2. v kulturnich zarizenich,
3.V telekomunikacich a postovnich sluzbach,
4. ve zdravotnickych zarizenich,

5.V zarizenich socidalnich sluzeb,

d) u naléhavych opravnych praci, jde-li o odvraceni nebezpeci pro Zivot nebo zdravi

zaméstnanci,

e) pri Zivelnych uddlostech a v jinych obdobnych mimoradnych pripadech. “*3

S odpo¢inkem mezi praci dale také souvisi dny pracovniho klidu,
coz jsou svatky a dny, na které spada nepietrzity odpocinek zaméstnance v tydnu.
Préci v téchto dnech by mél zaméstnavatel natfizovat jen ve vyjimeénych ptipadech.
Vycet nutnych praci, které je mozné zameéstnanci natidit zahrnuje § 91 zadkoniku
prace. Mezi tyto prace patfi napiiklad naléhavé opravné prace, inventurni

a zavérkové prace, prace v dopravé ¢i krmeni a oetfovani zvirat.*

Doba odpocinku zahrnuje neptetrzity odpocinek mezi dvéma sménami,
ale také nepfetrzity odpocinek v tydnu, coz znamend, Ze zakon jasné stanovuje
pocet hodin, po ktery muze zaméstnavatel zameéstnanci nafidit vykon prace

Vv daném obdobi. Neptetrzity odpocinek v tydnu by mél pro kazdého zaméstnance

13 SCHMIED, Zdengk. Zdkonik price ...: se struénym souhrnnym komentdiem k jednotlivim
oblastem pravni iipravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyisiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 52 a 54; § 78 a § 90 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7554-185-7.

14 SCHMIED, Zdené&k. Zdakonik prace ...: se strucnym souhrnnym komentdrem k jednotlivym
oblastem pravni vipravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikdaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 54; § 91 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN
978-80-7554-185-7.
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trvat alespon 35 hodin a u mladistvych zaméstnancii je stanoven odpoc¢inek nejméné

na 48 hodin v tydnu.'®

2.1.2 Prace prescas, nocni prace a pracovni pohotovost

Pod pojmem prace ptrescas si miizeme predstavit vyjimecny pracovni vykon,
ktery je mozné zaméstnanci natidit, pokud k tomu existuji vazné provozni divody.
S praci ptescas, ktera by piesahovala danou dobu 8 hodin v jednom tydnu a zaroven
150 hodin v kalendafnim  roce, musi zaméstnanec souhlasit,
jelikoz je v tomto piipadé zalozena na vzajemné dohodé¢ mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem. Celkovy rozsah téchto praci nesmi presdhnout v priméru vice
jak 8 hodin tydné v obdobi maximalné 26 tydnti po sobé jdoucich. Prace piescas
vychazi zrozhodnuti zaméstnavatele, tudiz za praci pfesCas nelze povaZovat
situaci, kdy se zaméstnanec na zaklad¢ vlastni iniciativy zdrzuje na pracovisti

i po své pracovni dobg, a to i v ptipadé, Ze by vykonaval praci.'®

Posledni pojmy, o kterych bych se v rdmci pracovni doby chtéla zminit,
Jsou no¢ni prace a pracovni pohotovost. Tyto dva pojmy upravuje zakonik prace
ve svych ustanovenich § 94 a § 95. Zaméstnavatel by mél dbat na to,
aby pti rozvrhovani pracovni doby platilo, Ze zaméstnanec pracujici v noci
nevykonava pracovni vykon déle jak 8 hodin v ramci 24 hodin, a dale je také
povinen pracovnikim pracujicim v noci zajistit vySetfeni poskytovatelem
pracovnélékaiskych sluzeb. Pracovni pohotovost predstavuje dohodnutou dobu
mezi zam&stnancem a zamé&stnavatelem, za kterou v ptipad¢ vykonu prace nalezi
zaméstnanci mzda ¢i plat. Jde o dobu, kdy je zaméstnanec pfipraven k vykonu
své prace, kterd musi byt vykonavdna v naléhavych pfipadech nad ramec
stanovenych pracovnich smén. Pokud se vykonem prace v dobé pracovni
pohotovosti piekro¢i stanovena tydenni pracovni doba, jednéd se o praci prescas.
Pokud vSak v dob& pracovni pohotovosti nedojde k vykonu prace, tato doba

se do pracovni doby nezapogitava.’

15 SCHMIED, Zdengk. Zdkonik prdce ...: se strucnym souhrnnym komentarem k jednotlivym
oblastem pravni upravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 55; § 92 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN
978-80-7554-185-7.

16 SCHMIED, Zdené&k. Zdakonik prace ...: se strucnym souhrnnym komentdrem k jednotlivym
oblastem pravni vipravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
véetné zmén ucinnych ... Str. 52, 55, 60; § 78 a § 93 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7554-185-7.

17 SCHMIED, Zdené&k. Zdakonik prace ...: se strucnym souhrnnym komentdrem k jednotlivym
oblastem pravni vipravy, s nékterymi nejnovéjsimi judikaty Ustavniho soudu a Nejvyssiho soudu,
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2.2 Bezpecnost prace a ochrana zdravi pri praci

., Bezpecnost prdace predstavuje souhrn opatieni, jejichz cilem je odstranit
priciny ohrozZeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvorit bezpecné pracovni

podminky. “1®

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ktery nabyl ucinnosti 1. ledna 2007,
V soucasnosti upravuje zasadni okruhy bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci
(dale jen ,,.BOZP*). Mezi zékladni otazky, kterymi se zakonik prace zabyva,
patii obecné zdsady BOZP, prevence rizik, zdkladni povinnosti zaméstnavatele,
prava a povinnosti zaméstnance, osobni ochranné pracovni prostiedky, povinnosti
zaméstnavatele pfi pracovnich Urazech a ucast zaméstnancii na feSeni otazek BOZP.
Ostatni problematikou v oblasti BOZP se zabyva zakon ¢. 309/2006 Sb., o zajisténi
dalsich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Se soucasnou pravni
upravou milzeme fici, Ze celkova ¢eska pravni uprava BOZP je pln¢ harmonizovéana

s pravem Evropské unie.*®

V hlavé 1. zakoniku prace jsou upravena pravidla, kterymi by se mélo
pfedchézet vzniku ohroZeni zivota a zdravi pfi praci. Zaméstnavateli je stanovena
povinnost  zajiStovat bezpecnost zaméstnanci pii  jejich  pracovnim
vykonu, zaroven je zaméstnavatel ten, ktery tuto bezpecnost hradi a neni dovoleno
pfimo ¢i nepfimo naklady pfenaSet na své zaméstnance. Tato povinnost zajiStovat
BOZP nechrani pouze zaméstnance dané organizace, ale vztahuje se na vSechny
fyzické osoby, které se na pracovisti zdrzuji. Zaroveil s ochranou bezpecnosti
na pracovisti zaméstnavatel musi vyhledavat vSechny mozZné pfi¢iny vzniku
jakéhokoli rizika a provadét tim prevenci rizik, coz jsou takova opatieni,
ktera jsou nezbytna pro zajisténi BOZP, jejichz cilem je pfedchazeni vyskytu rizik

ohrozujicich zaméstnance.?

véetné zmeén ucinnych ... Str. 52 a 56; § 94— 95 ZP. Olomouc: ANAG, 2006-. Prace, mzdy, pojisténi.
ISBN 978-80-7554-185-7.

18 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni Fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 144. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

19 HURKA, Petr. Zdkonik prdce a souvisejici ustanoveni obcanského zdikoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 254 - 255. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-
7263-727-0.

20 HURKA, Petr. Zdkonik prace a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 256 — 260; § 101 — 102 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi.
ISBN 978-80-7263-727-0.
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2.2.1 Povinnosti zaméstnavatele
V hlavée II ¢asti paté v § 103 zakoniku prace je uveden vycet povinnosti

zaméstnavatele, ktery je uvozen takto: ,, Zamestnavatel je povinen

a) nepripustit, aby zaméstnanec vykonaval zakdzané prdace a prdce, jejichz
narocnost by neodpovidala jeho schopnostem a zdravotni zpusobilosti,

b) informovat zaméstnance o tom, do jaké kategorie byla jim vykondvand
prace zarazena; kategorizaci praci upravuje zvlastni predpis,

C) zajistit, aby prdce v pripadech stanovenych zvlastnim prdavnim predpisem
vykonavali pouze zaméstnanci, kteri maji platny zdravotni prikaz, kteri se

podrobili zvlastnimu ockovani nebo maji doklad o odolnosti vuci nakaze,

6

Myslenkou téchto povinnosti je, aby zaméstnanci ¢i zaméstnankyné nekonali prace,
které jsou pro né nevhodné nebo piimo zakazané, byli informovani o jejich pracovni
kategorii a aby pro nékteré pracovni cinnosti, jako jsou napiiklad prace
ve stravovacich vozech nebo potravindiském pramyslu, méli platny zdravotni
prikaz. V dalsich bodech tohoto ustanoveni je stanovena naptiklad povinnost
zaméstnavatele informovat své zaméstnance o tom, ktery poskytovatel
pracovnélékatské péfe mu poskytuje sluzby a jakym ockovanim a prohlidkdm
ma povinnost se podrobit, nebo je povinnosti zaméstnavatele seznamit t¢hotnou
zaméstnankyni se vSemi riziky a jejich moznymi vlivy na jeji téhotenstvi.
Dale mé zaméstnavatel povinnosti souvisejici s ochrannymi pracovnimi prostiedky
pro zaméstnance, mezi které fadime naptiklad ochranny odév, ochranné boty, myci,

Sistici a dezinfekéni ptipravky.?!

Dalsi povinnosti zaméstnavatele souviseji s pracovnimi {irazy a nemocemi
zpovolani. O téchto zaleZitostech pojednava § 105 zékoniku préce,
ve kterém je napiiklad stanoveno, ze musi byt vedena kniha trazi s evidenci
o vSech urazech, je nutné vyhotovovat veskeré¢ zdznamy a dokumentaci

0 pracovnich urazech, kterymi doSlo ke zranéni ¢i umrti zaméstnance

2L HURKA, Petr. Zdkonik prdace a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 260 - 265; § 103 - 104 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi.
ISBN 978-80-7263-727-0.
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nebo je zde stanovena ohlasovaci povinnost pracovnich urazti stanovenym

organfim a institucim.??

2.2.2 Prava a povinnosti zaméstnance

Na rozdil od zaméstnavateld je u zaméstnancii kladen diiraz spise na prava
nez na povinnosti. Jakozto slabsi strana v pracovnépravnim vztahu je zaméstnanec
pod vétsi ochranou. Prava a povinnosti zaméstnancti v ramci BOZP spocivaji
naptiklad v pravu na zajisténi bezpecnosti prace, informovani o rizicich spojenych
s vykondvanou praci, opravnéni odmitnout praci, pokud mame pocit ohrozeni
svého zivota ¢i v pravu a povinnosti podilet se na vytvareni bezpe¢ného pracovniho
prostiedi, které neohrozuje nas zivot. S cilem piedejit moznym rizikiim ohroZeni
zdravi nebo Zivota zaméstnavatelé uskutecnuji rizné skoleni, prohlidky, vySetieni
apod., kterych se zaméstnanec musi zacastnit. Dal§i povinnosti zaméstnanct
je samoziejmé dodrzovani veskerych stanovenych pravidel a vnitinich piedpist
organizace nebo dodrzovani schvalenych a urenych pracovnich postupt.
Na pracovistich je také zakazano uzivat jakékoli ndvykové latky véetné alkoholu,
ato plati i mimo pracovisté¢ v probihajici pracovni dobé. Zaméstnanci maji
povinnost nahlésit vzniklé zranéni ihned svému nadfizenému vedoucimu
zaméstnanci, coz se tykd jak jeho zranéni, tak i Urazu jiného zaméstnance,
kterého byl svédkem. MiiZeme si vSimnout, Ze prava zamé&stnancl velice Uzce
souvisi s povinnostmi zaméstnavatele, ¢imz se potvrzuje pravidlo, Ze opravnénim

jednoho vznika povinnost druhému.?

2.3 Péce 0 zaméstnance

Zamgéstnanci jsou nejpodstatnéj$im zdrojem pracovni sily pro organizaci.
Veskeré uspéchy a konkurenceschopnost organizace je ve velké mife zavisla
na schopnostech jejich pracovnikd. Vykonnost celé organizace tedy zavisi
na schopnostech, motivaci a pracovnim chovani zaméstnanct, proto je dilezité
se svym pracovniklim vénovat a poskytovat jim fadnou péci. Péce o pracovniky
muze byt rozdélena do tfi skupin, mezi které patii povinnd péce, smluvni péce

a dobrovolna péce. Povinna péce je udavana zdkonem, predpisy a kolektivnimi

22 HURKA, Petr. Zdkonik prdce a souvisejici ustanoveni obcanského zdikoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 266 - 267; § 105 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN
978-80-7263-727-0.
2 HURKA, Petr. Zdkonik prdce a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 268 - 270; § 106 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN
978-80-7263-727-0.
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smlouvami vys§i, nadpodnikové urovné. Smluvni péCe o pracovniky je dana
kolektivnimi smlouvami, které jsou uzavieny na urovni organizace a dobrovolna
péce souvisi s personalni politikou zaméstnavatele a s jeho usilim o ziskéani

konkurenéni vyhody na trhu prace.?*

Z sirsiho hlediska mtizeme do péce o zaméstnance dale zafazovat zéalezitosti
pracovni doby a pracovniho rezimu, pracovniho prostiedi, bezpecnosti prace
aochrany zdravi, persondlniho rozvoje pracovnikli, sluzeb poskytovanych
pracovnikim na pracovisti, ostatnich sluzeb poskytovanych pracovnikim
a jejich rodinam a péce o zZivotni prostfedi. V ramci péce o pracovniky v organizaci
jsou zastavany tfi druhy zajmu a cili. Prvnim z nich jsou celospolecenské zajmy
acile, které se tykaji obCanskych prav, zdravi a socidlniho rozvoje clovéka,
V niZ je sledovana stabilita a prosperita spole¢nosti. Druhym jsou individualni
zajmy a cile ¢loveka spolecné s uspokojovanim jeho potieb a poslednim jsou zajmy
a cile zaméstnavatele. Cile zaméstnavatele sméfuji k zabezpeceni dostate¢ného
mnozstvi pracovnikll se zajmem o rozvoj jejich pracovnich schopnosti. Tyto cile
se také tykaji motivace a vykonu pracovniki, sbliZovani jejich individudlnich

zAjmil a z4jmi organizace a vytvaieni zdravych pracovnich vztahi.?

Péce o zaméstnance zahrnuje ¢tyfi formy odborného rozvoje zaméstnanci,
a to zaskoleni a zauceni, odbornou praxi absolvent §kol, prohlubovani kvalifikace
a zvySovani kvalifikace. K témto ctyfem bodim je dale také piipocCitavana
rekvalifikace zaméstnancii provadéna zaméstnavatelem. ZaSkoleni pracovnikil
se provadi v ptipadé, kdy zaméstnanec vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace.
Pracovni zaSkoleni ¢i1 zau€eni probihd po nastupu do zaméstnani a je povazovano
za vykon prace, tudiz za néj nalezi zaméstnanci mzda nebo plat. Téz odborna praxe
absolventil Skol se povazuje za vykon prace a ptislusi za ni mzda ¢i plat. Odbornou
praxi maji povinnost zajistit zaméstnavatelé absolventim stiednich Skol,
konzervatofi, vysSich odbornych Skol a vysokych Skol. Tyto praxe pfispivaji
k ziskavani pottebnych praktickych zkuSenosti v daném oboru, které jsou prvnim
krokem pro dobry vykon budouci prace. Absolventem je dle ustanoveni
§ 229 zékoniku prace zameéstnanec, ktery nastoupi do prace odpovidajici

jeho odbornému zaméieni a jeho celkova doba odborné praxe za dobu studia

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 343. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 343 — 344. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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nedosahla 2 let. Dalsi formou odborného rozvoje pracovnikli je prohlubovani
kvalifikace, kterou se rozumi priubézné ziskavani a dopliiovani svych védomosti
a dovednosti. Kvalifikace neptedstavuje pouze dosazené vzdélani, ale celkové
schopnosti daného clovéka pro vykon konkrétniho zaméstnani. Zaméstnanec
by m¢l mit zdjem na tom, aby si pro svoji praci stale prohluboval a obnovoval
své znalosti. Zaméstnavatel miize v tomto sméru zaméstnancim naridit ucast
na poskytovanych $kolenich nebo jinych formach studia. Skoleni nebo studia
jsou také zapocitavany do vykonu prace a nalezi za né zaméstnanci mzda ¢i plat.
Pokud zaméstnanec musi vynalozit wurCité naklady vramci Skoleni,
ma zameéstnavatel povinnost tyto ndklady uhradit. S pojmem prohlubovani
kvalifikace nesmime zaménovat pojem zvySovani. Prohlubovani kvalifikace
spo¢iva v pribézném doplhovani dosavadni kvalifikace, ptfiCcemz zvySeni
kvalifikace znamena piimou zménu hodnoty kvalifikace, za kterou povazujeme
jeji zvySeni ¢i rozSifeni. ZvySeni kvalifikace je mozné dosdhnout napftiklad
studiem, vzdélavanim nebo Skolenim. Plati, ze pokud takové zvySovani kvalifikace
neni vsouladu s poticbami zaméstnavatele, nema zaméstnavatel povinnost
tato Skoleni ¢i jiné formy vzdelavani hradit. Zaméstnanec musi tedy pocitat s tim,
ze za takové zvySovani kvalifikace, které neni ve prospéch stavajiciho

zaméstnavatele, mu nendlezi pracovni levy ani hmotné zabezpedeni.?®

Do péfe o zaméstnance  patfi samoziejmé 1 jejich stravovani.
Tuto problematiku upravuje § 236 zakoniku prace. § 236 odstavec 1 uvadi:
., Zaméstnavatel je povinen umoznit zaméstnancum ve vsech smenach stravovani,
tuto povinnost nema Vici zaméstnancum vyslanym na pracovni cestu.*
Toto ustanoveni zaru€uje zaméstnancim vhodné podminky ke stravovani,
¢imz je mysleno pracovni volno na jidlo a oddech. Zaméstnavatel ma povinnost
pro zameéstnance zajistit prostory odpovidajici ke stravovani,
avSak neni mu udélena povinnost zajistovat zaméstnanctim jidlo nebo provozovat

vlastni stravovaci zafizeni.%’

%6 HURKA, Petr. Zdkonik prace a souvisejici ustanoveni obcanského zdikoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 495 — 499; § 227 — 229 a § 231 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7263-727-0.

21 HURKA, Petr. Zdkonik prdce a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentdrem k ... Str. 504 — 505; § 236 ZP. Olomouc: ANAG, 2008-. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN
978-80-7263-727-0.
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3 Pracovni prostredi — faktory ovliviiujici zaméstnance

Pracovni prostiedi predstavuje veSkeré materidlni podminky pracovni
¢innosti, do kterych mizeme zaradit napiiklad stroje a zafizeni, manipulacni
prosttedky, osobni ochranné prostredky, ostatni vybaveni pracovist' nebo suroviny
a materidl. Tyto materidlni podminky spolu s dalSimi podminkami,
mezi které fadime technologie, organizaci prace a spolecenské podminky prace,
vytvaii faktory, které ovliviiuji pracovnika pii jeho pracovnim procesu. Uroveii
pracovniho prostiedi uzce souvisi s pracovni pohodou a vykonem zaméstnancii.
Pokud novy zaméstnanec jiz pii adaptaci narazi na nepiiznivé pracovni prostiedi,
muzeme o¢ekavat nespokojenost ¢i odpor, ktery se vétSinou objevi i v jeho vztahu

k zamé&stnavateli.?®

3.1 Prostorové FeSeni pracovisté

Pro efektivnost pracovnich vykonli zaméstnanct je dilezité vytvorit takové
podminky, které by podporovaly jejich praci. Zakladem dobrého vysledku je to,
aby se zaméstnanci citili na pracovisti dobie, méli moznost plnit své pracovni tikoly
vV pohodové atmosféfe a Vv pfiznivych materidlnich a socidln€¢ psychologickych
podminkach.?® Na pracovisti travi ¢lovék mnoho ¢asu a uspofadani tohoto prostoru
ma veliky vliv jak na pracovni pohodu, tak i na zdravi pracovnika, coz samoziejmé

také ovliviiuje jeho pracovni vykon.*

V procesu vytvareni tUkoli a pracovnich mist je tieba se zamyslet
nad nékolika body. Prvnim faktorem, ktery ovliviiuje zaméstnance pfi jejich praci,
je prostorové feSeni pracovisté. Do tohoto bodu je zafazovdna vhodnéd pracovni
poloha, kde je nutnd kompenzace jednostranné zatéze.3* Nejvhodnéjsi je takova
poloha, kde nam nic nebrani stfidat praci vsed¢ a vstoje. Neménna poloha s malym
pohybovym rozsahem muZe po ¢ase vyvolat degenerativni syndromy, nejcastéji

onemocnéni patete, pocit unavy a bolesti v zadech. Jelikoz prace vsedé je méné

naro¢na na vydej energie, pracovnik 1épe udrzuje stabilitu, pracovni poloha vstoje

28 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 137. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 55. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

3 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 137. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

3t KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 55. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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by méla byt omezena pouze na situace, kdy je potieba vynalozeni urgité sily.*?
Dale jsou dilezit¢ optimalni zorné podminky neboli zornd vzdalenost,
se kterou souvisi vySka pracovni plochy, pficemz vySka musi byt vzdy
prizpisobena vysce pracovnika. V neposledni fadé¢ by mél byt kladen diraz
i na optimalni pohybové prostory a pohodlny pfistup na pracoviste,

se kterym souvisi i pohodlny pohyb po pracovnim prostedi.®

3.2 Fyzikalni podminky prace

DalSim faktorem jsou fyzikdlni podminky prace. Dle mého ndzoru
zamé&stnancl. Ovlivilyji totiz nejen pracovni vykon a jeho kvalitu, ale plisobi
I na zdravotni stav zaméstnancd. Mezi tyto podminky patii naptiklad pracovni
ovzdusi. Cisté a neznegisténé ovzdusi by mélo byt ditkladné kontrolovano. Hodnoty
znecisténi by nemély piekrocit dovolené limity. Je dilezité zajiStovat tepelnou
rovnovahu téla. V rdmci pracovniho ovzdusi je feSena teplota v mistnosti, rychlost
proudéni vzduchu, cistota vzduchu nebo vlhkost vzduchu, kterou je potieba
udrzovat v optimalni mite. Pokud se citime podrazdén€ nebo nervozng, mize to byt
zpusobeno napiiklad vysychanim sliznic, které souvisi s nizkou vlhkosti prostredi,
ve kterém se nachdzime. Naopak pfi zvySené vlhkosti je poruSovdna zminéna
tepelnd rovnovédha pracovnika. Dalsi fyzikdlni podminkou je osvétleni
na pracovisti. Je posuzovana osvétlenost daného mista, rovnomérnost osvétleni,
moznost vzniku oslnéni a také barva svétla.3* Osvétleni pracovisté miizeme
rozdelovat na denni, umélé nebo sdruzené. NejptirozenéjSim osvétlenim je svétlo
denni, které je také pro pracovnika nejpfijemnéjSi. Denni svétlo vSak pifinasi
I problémy, které spocivaji predevsim v kolisavosti nebo intenzité v prib&éhu roku
i dne, proto je nejjistéj§im zplsobem zajisténi svétla umélym ¢i sdruzenym
osvétlenim. Doporucena forma osvétleni je kombinace celkového stropniho svétla

s mistnim, ¢imZ je myslena lampicka na pracovnim stole.*®

%2 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni Fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 137. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.
38 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 56. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 56. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 139, 140. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.
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Kazdy potiebuje ke splnéni obtizného ukolu sviij klid, a proto s vykonem
zamé&stnancl uzce souvisi také hluk. Za hluk je povazovan nepfijemny zvuk,
Jiné u¢inky ma hluk, ktery je soustavny nebo obc¢asny. Hluk vnimame jinak
pii vykonu dusevni prace nez pii vykonu fyzické prace. Zpravidla hluk vnimame

vice pii vykonu dusevni prace.*

Pti vybéru barev na pracovisti je potfeba se zamyslet nad druhem préace,
ale také nad individualitou zamé&stnance. K dosazeni estetickych ucinki je dilezité
pohlavi, ale i v€k. Muzi vétSinou, na rozdil od Zen, davaji pfednost studenym
barvam. Mladsi pracovnici uptednostiiuji syté teplé barvy, pfiCemz starSi spise
preferuji tlumené barvy ve studenych tonech. Barevna uprava miize také zlepSovat
osvétleni dané¢ho mista a vyrazné ovlivituje psychiku pracovnika. Vybér barev
je opravdu individualni, a proto je rozdil mezi vykonem duSevni prace,
ke které potiebujeme klid a soustfedénost, kdy jsou vhodné odstiny studenych
barev, a vykonem monoténnich praci, kdy jsou Zadané odstiny teplych barev.
Je faktem, Ze syt&jsi a pestiejSi barvy prostory zvétSuji, proto je nutné také

barevnou tipravu pfizptsobit tvaru, velikosti a poloze pracovniho prostoru.®’

3.3 Socialné psychologické podminky prace

Jako posledni faktor jsou udavany socialné psychologické podminky prace.
Tento faktor se tyka toho, zda pracovni vykon vyZaduje spolupraci s dalSimi lidmi,
zda je prace v kolektivu neustala, obcasna anebo je vykon prace zcela nezavisly na
ostatnich. Pro vybér pracovniho mista je tedy dilezité urcit, jestli sdilejici pracovni
prostor s ostatnimi vykonnost podporuje nebo naopak snizuje. Tento bod je obtizné
fesitelny, jelikoZ miZzeme konstatovat, Ze pfi duSevni praci je Vhodnéjsi soukromi
a neruSenost piitomnosti ostatnich pracovnikil a naopak u fyzickych praci sdileni
prostoru tolik nevadi. V obou ptipadech je nutné ptihliZet k tomu, ze kazdy ¢lovék
je jiny a vyhovuji mu jiné podminky. Vétsi izolace od ostatnich mize v nékterych
lidech zpisobovat psychickou nepohodu, coz samoziejmé dale ovlivituje jeho
pracovni vysledky. S timto bodem souviseji i mezilidské vztahy na pracovisti, které

jsou zakladnim kamenem pro piiznivou spoleCenskou atmosféru. SpoleCenské

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 56. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 56 — 57. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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vztahy velmi ovliviiuji naladu a chovani pracovnika, a proto jsou tyto body dtlezité

pro vybér pracovnich mist, pracovist a pracovnich skupin.*®

V pracovnim procesu zameéstnanci vytvareji rizné socidlni skupiny,
které bud® odpovidaji organiza¢ni struktufe podniku — formalni skupiny,
nebo takové, ve kterych se sdruzuji pracovnici s uréitymi spolecnymi zajmy.
Takové skupiny vznikaji spontanné — neformalné.®® V ramci socialnich skupin
mezi sebou lidé spolupracuji a jsou ve vzajemnych vztazich, pficemz je spojuji
spole¢né tkoly, nazory ¢&i postoje kurditym skutednostem v organizaci.*
Z téchto vzajemnych vztahli v socialnich skupinich je vytvafena spoleCenska
atmosféra, ktera mize podstatn¢ zvySovat, nebo snizovat zajem jednotlivce o praci,
pracovni pohodu, spokojenost s prostiedim apod. Jednou z ¢asti spolecenské
atmosféry jsou vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi. V soucasnosti jsou ¢asto
formulovany Zadouci moralni a charakterové vlastnosti vedoucich pracovnikt

a jejich postupy spravného jednani se spolupracovniky.*!

,,Socidlni vztahy uvniti organizace charakterizuji hodnoty, normy a vzory
jednani (Marshall, 1998).” Tato definice se zaméfuje na existujici vztahy
na pracovisti, které predstavuji odraz organiza¢ni kultury. Jednotlivé prvky
organizac¢ni kultury spole¢né vytvareji firemni prostfedi, do kterého nepatii pouze
pfedloZzené normy, ale 1 nepsané normy a hodnoty. Socialni prostiedi ve firmé

ovliviuje jak jednani managementu, tak chovéani jednotlivych zaméstnanct.*?

Ve vztazich na pracovisti dochéazi k uspokojeni potieby socialniho kontaktu
&lovéka. Clovék ma potiebu poskytovat a pFijimat pomoc, byt uzite¢ny. Mezi dalsi
potieby mulzZe patfit napiiklad potieba nékoho ovladat, nékomu se podtizovat,
potieba byt akceptovan nebo potieba socidlni jistoty. Ve skupiné€ vznikaji specifické
druhy vztahti, jako jsou vztahy vzdjemnych nérokl, vzdjemné odpovédnosti,
spoluprace, pomoci nebo vztahy konkurence. Pro mnoho lidi jsou dobré vztahy

na pracovisti dalezité. Malokdo by fekl, Ze ho vztahy na pracovisti neovliviiuji

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 57. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

% KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni Fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 141. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

4 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010.
Str. 181. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

4 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni iizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 141. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

42 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010.
Str. 180. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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nebo pro néj nemaji zadny vyznam. Pokud jsou lidé spokojeni v pracovnim
kolektivu, jisté se tento stav odrazi v jejich odvedenych tkolech. Naopak velikym
stresorem jsou $patné interpersonalni vztahy, které mohou negativné¢ ovlivnit vykon

pracovnika, ale i jeho vztah ke své praci.*®

3.4 Charakteristika lidi

3.4.1 Individualni rozdily

Pracovni podminky a prostfedi by se vytvaiely jednoduseji, kdyby vsichni
lidé byli stejni, ale tak tomu neni, a proto je nutné piihlizet k individualité
pracovnikd. Lidé jsou odlisni zejména ve svych schopnostech, inteligenci,
osobnosti, pivodu a kultufe. Mezi dalsi faktory, se kterymi musime pocitat,
patii naptiklad pohlavi, rasa nebo télesna ¢i dusevni vada. Déle se lidé samoziejmée
1181 z hlediska svych potieb a piani. Jak jsem jiz zminila, do osobnich charakteristik
pracovniki patii schopnosti. Schopnosti jsou urcité kvality, které umoziiuji ¢innost.
Za prvni skupinu schopnosti jsou povazovany verbalni, numerické, pamétové
a logické schopnosti a druhou skupinu tvoti prostorové a mechanické dovednosti,
vnimavost, motorické dovednosti vztahujici se k fyzickym ukoniim a duSevni

bystrost.**
Dale mezi  osobni  charakteristiky  zafazujeme  inteligenci.

Michael Armstrong ve své knize Rizeni lidskych zdrojii vymezuje &tyfi rtizné

definice inteligence: ,, Inteligence byla definovana jako:

,,schopnost resit problémy, aplikovat principy, usuzovat a vnimat vztahy “ (Argyle,

1989);

,,schopnost abstraktniho mysleni a uvaZovani o radé riiznych véci a prostredkii“

(Toplis a kol., 1991);

,,schopnost zpracovavat informace *“ (Makin a kol., 1996);

,.to, co je méreno testy inteligence* (Wright a Taylor, 1970). “*®

4 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010.
Str. 181. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 211 — 212. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
4% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 212. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Michael Armstrong dale definuje osobnost podle Toplise a kol. (1991)
jako termin, ktery zahrnuje veSkeré chovani jedince a zplsob usporadani
a koordinovani jeho chovani ve spolec¢nosti. Osobnost je mozné charakterizovat
v souvislosti s riznymi typy a rysy osobnosti. Rysy osobnosti jsou urcitym
systtmem Kklasifikace, ktery lidé pouzivaji za ucelem pochopeni jinych lidi
a jejich individualni chovani. Je zdiraznovano pét rysti osobnosti. Do této pétice
patfi neuroti¢nost, kterou chdpeme jako strach a pocit uzkosti, deprese
nebo bezbrannost, extroverze, ¢imz je myslena srde¢nost, druznost nebo napiiklad
snaha se prosadit. Dale otevienost, ktera souvisi s porozuménim a sympatii,

pfijemnost a svédomitost.*®

Teorie osobnosti zalozend na typech rozdé€luje lidi do riznych kategorii.
Typy a rysy osobnosti nejsou dvé oddélené zalezitosti. Vzajemné se prolinaji a typy
0sobnosti mohou byt spojeny se zminénymi rysy osobnosti. Typy lidi se uréuji
podle jejich preferenci, jako je napiiklad vztah k ostatnim lidem, ¢imz se vracime
Kk extroverzi a introverzi. Dale se jedna o shromazd’ovani informaci, a to smyslové
nebo intuitivni, nebo vyuZzivani informaci raciondlné nebo emociondlné,
pii¢emz je kladen diraz bud’ na logickou analyzu, nebo se lidé rozhoduji na zakladé

svych pocitii a presvédéeni.*’

3.4.2 Postoje a vlivy pusobici na chovani p¥i praci

Postoje lidi mohou byt charakterizovany jako vyuzivany zpisob mysleni,
kterym hodnotime. Postoje nejsou stabilni stejné jako rysy nebo typy osobnosti.
Jsou zalozeny na zkuSenostech lidi, proto se mohou ménit spolu se ziskdvanim
novych zkuSenosti. Na osobnosti a postoji daného jedince je zavislé chovani
pii praci. Obecné je piedpokladano, ze postoje predstavuji chovani, ale nemusi
tomu tak byt vzdy. Chovani lidi je zaloZené na tom, jak zvladaji a vnimaji situace,
ve kterych se nachazeji. Toto chovani ovlivitluje naptiklad jejich role,
charakteristika pracovniho mista, chovdni vedouciho, charakteristika pracovni

skupiny nebo politika organizace.*®

4% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 212 — 213. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
47 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 213 — 214. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 215. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3.4.3 Teorie atribuce

Teorie atribuce predstavuje to, jak vnimame své okoli a posuzujeme ostatni
lidi. Na zakladé pozorovani jinych lidi se snazime jejich chovani pfisuzovat
K ur¢itym motiviim a tim popisujeme jejich Ciny. Jde o snahu pochopeni chovani
jiného c¢loveka, které spojujeme s piicinami jeho chovani. Zaméiujeme se na to,
zda jde chovani urcitého ¢loveka odlisit od chovani druhych, jestli se dané chovani

u jedince opakuje a neméni se, anebo je chovani v kazdé situaci jiné.*®

3.4.4 Orientace lidi tykajici se prace a jejich role

Teorie orientace se zabyva faktory, které ovliviiuji volby tykajici se prace.
Orientace predstavuje princip, ktery udava lidem smér pii jejich rozhodovani.
Jde o ur¢itou tendenci, prostfednictvim které se lidé snazi splnit si své cile.
V orientacnim pfistupu je zdlraziiovana role socidlniho prostiedi, které ma vliv
na motivaci. Existuji rizné preference, na kterych jsou zalozena nase rozhodnuti.
Mezi tyto klicové oblasti patfi penézni odmeéna, jistota, spolupracovnici,

vnitini uspokojeni z prace a autonomie.>

Lidé zastavaji jisté role pro zvladani situaci, které je v zivoté potkaji.
Pokud se ocitneme v ur€ité situaci, mame za ukol se spravné zachovat
a fidit se pravidly, ktera jsou pro dané prostiedi pfijatelna. V pracovnim prostiedi
role predstavuji ulohu, kterou pracovnik hraje v ramci plnéni svych pracovnich
ukoli. Role miizeme chéapat jako dané formy chovani, které jsou potiebné
K vykonavani prace. Mlze se stat, ze lidé maji urcita ocekavani, jak se konkrétni
lidé budou chovat. M4 se za to, Ze pokud jedinec spliiuje nasi pfedstavu, svoji roli
plni Gspésné. Role vSak vychazeji ze situaci, ve kterych se zrovna nachdzime,
proto nemusi byt vZdy stejné. MlZe dojit naptiklad k neurcitosti roli, kdy si lidé
nejsou jisti, jaka role je od nich ocekdvand. Neslucitelnost roli pfedstavuje fakt,
pfi kterém se nesluCuje ocekavani stim, co od sebe ocekavaji sami lidé.
Takové situace mulze zpusobovat stres nebo Spatny pracovni vykon.
Dal$im problémem je konflikt roli, pfi kterém jsou role dané osoby piesné

definovany, neexistuje Zadny nesoulad mezi oekavanim, a presto musi osoba hrat

49 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 215 — 216. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
5% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 216 — 217. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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dv¢ protichiidné role. Piikladem je konflikt mezi roli jedince v zaméstnani

a jeho roli v domdacnosti.>!

3.5 Pracovni spokojenost

Pojem spokojenost obecné piredstavuje uméni clovéka vyrovnat
se s okolnostmi, které zivot ptindsi. Pracovni spokojenost je povazovana za soucast
zivotni spokojenosti. Piesto, ze pro kazdého clovéka je prace jinak vyznamna,
vétSina lidi bere svoji praci jako dilezitou soucast zivota. Spokojenosti ¢lovéka
mizeme chapat urcité subjektivni pocity jak v osobnim, tak i v pracovnim Zzivoté,
které¢ jsou ovliviiovany naplnénymi ocekavanimi ¢i cili. Stejné jako vyvoj
spole€nosti se méni 1 spokojenost v zavislosti na socialnich a ekonomickych
situacich. Spokojenost c¢lovéka mulze déale ovliviiovat naptiklad kultura
nebo jednotlivé obdobi vyvoje Zivota ¢lovéka. Spokojenost je samoziejmé
individualni, jelikoz kazdy ¢loveék vnima jinak riizné udalosti v zivote, svoji Zivotni
urovei ¢i uspéchy v osobnim ¢i pracovnim zivote. Pokud se zamétime na pracovni
spokojenost, ta je velice vyznamna pro fizeni organizace. S pracovni spokojenosti
je spojovana pracovni motivace, vykonnost pracovnikd a kvalita pracovniho
prostfedi. Pod kvalitou pracovniho prostedi bychom si v tomto slova smyslu méli
predstavit dobré nadtizené, dobré pracovni podminky, dobry plat ¢i smysluplnou
uzitecnou praci. Dale k pracovni spokojenosti ¢lovéka muze prispivat naptiklad
urcitd moznost ovliviiovat svoji praci, mit riznorodou pracovni napli a vyssi miru

samostatnosti.>?

Existyyi rizné faktory ovlivilujici pracovni spokojenost cloveka,
které miizeme rozdélit na vlivy tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, na podminky
a okolnosti prace, na vlivy na strané¢ jednotlivcl, pod kterymi si pfedstavme
individualni a osobnostni charakteristiky, a na mimoorganiza¢ni faktory. Faktory
tykajici se pracovnich ¢innosti zavisi na obsahu a charakteru prace, do podminek
a okolnosti prace je zahrnované fizeni organizace, odménovani ¢i ocenéni prace
a moznost profesniho vyvoje. Déle sem muze patfit péce o pracovniky, styl vedeni
lidi nebo pracovni prostfedi a bezpecnost prace. Do osobnostnich charakteristik
je mozné zatadit sebehodnoceni, potieby, motivaci, postoje, hodnoty, zajmy,

schopnosti ¢i miru uspokojeni. Individudlni charakteristiky ¢lov€ka predstavuji

51 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 217 — 218. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

52 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 34. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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vek, pohlavi, rodinny stav, vzdélani, praxe nebo kulturni specifika.
Renata Kocianova ve své knize Personalni Cinnosti a metody personalni prace

uvadi: ,, Faktory posilujici pracovni spokojenost jSou:

o pruhledna organizacni a personalni politika;

e jasné a primérene urcené cile a vlastni prace;

e ruznorodd prace;

e moznost viastni kontroly nad svoji praci, tzn. vétsi autonomie;
o prilezitosti k vyuZiti vlastnich schopnosti a zkusSenosti pri praci;
® ocenéni prace a socidlni pozice v organizaci a ve skupiné;

e financni ohodnoceni;

optimalni spoluprdce a mezilidské vztahy,

e bezpecnost vykovavané prdce ad.
Pracovni spokojenost zeslabuji zejména:

e prevaha nepredvidatelnych vlivii na praci;

® casovy stres;

® pracovni zatéz,

e nerealné pracovni naroky,

e socidlni ,,nepohoda*“ na pracovisti a spatné vztahy se spolupracovniky a
nadrizenym,

e nedostatek casu na osobni a rodinny Zivot,

e psychosomatické diisledky prace (Kocianova, 2006). >

K pracovni spokojenosti prilis nepfispiva stres. Organizace
by se touto problematikou méla co nejvice zabyvat a po této strance
se 0 své zaméstnance starat. Michael Armstrong ve své knize zdlraznuje existujici
diavody, pro¢ by organizace méla stres brat na védomi a déle realizovat kroky
ke zlepSeni. Mezi tyto divody patii predevsim to, Ze stres snizuje efektivnost prace
zaméstnancll a mize zpiisobovat 1 onemocnéni. Dale naptiklad miiZe stres ovlivnit
neschopnost vyrovnadvat se s pracovnimi pozadavky, coz mize vést k dalsimu

stresu.>*

5 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 36. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 679. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Pfi¢inou stresu na pracoviSti muze byt i néktera z forem diskriminace
nebo viditelna nerovnost mezi zaméstnanci. Touto problematikou se zabyva
zakon ¢. 198/2009 Sh., 0 rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich obrany
pted diskriminaci a o zméné nékterych zakont, neboli antidiskrimina¢ni zakon.
Na zéklad¢ tohoto zdkona rozliSujeme diskriminaci na pfimou, nepiimou
a pozitivni. Pfimou diskriminaci miizeme rozumét rozdil v pfistupu a zachazeni,
kdy s jednou osobou je jednano méné priznivé nez s jinou osobou ve srovnatelné
situaci. Takové chovani musi byt podlozeno jesté divodem souvisejicim naptiklad
S druhem rasy, etnickym plvodem, narodnosti, virou, pohlavim, svétovym
nazorem, zdravotnim postizenim ¢i sexudlni orientaci. Za nepifimou diskriminaci
je naopak povazovany takové piipady, kdy na zakladé vySe zminénych moznosti

byl nékdo znevyhodnén v porovnani s jinymi osobami.>®

55 Stres na pracovisti — pravni tprava | epravo.cz. EPRAVO.CZ — Va5 privodce pravem - Shirka
zdkonil, judikatura, prdvo [online]. Copyright © EPRAVO.CZ, a.s. 1999 [cit. 02.03.2020].
Dostupné z: https://www.epravo.cz/top/clanky/stres-na-pracovisti-pravni-uprava-107489.html
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4 Pracovni vykon a vykonnost

Pro koordinovani pracovniho vykonu svych zaméstnancu je dualezité
si predem stanovit cile, kterych chceme v budoucnu dosédhnout a mit urcitou
predstavu 0 tom, kam ma nasSe Gsili sméfovat. Pravé pro tyto ucely jsou stanoveny

hlavni funkce managementu — planovani, organizace, vedeni a kontrola.>®

4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Hlavnim smyslem personalistiky je pracovni vykon zaméstnancu.
Pracovnici jsou najimani zejména proto, aby odvadeli pracovni vykon a spliiovali
uréené cile.®’ Obecné je viak dilezité hledat rovnovédhu mezi ob&ma stranami
a nalézt feeni, které by uspokojovalo potieby zaméstnance i podniku. Zadouci stav
je takovy, kdy je manazer i podiizeny schopen spolupracovat v rdmci dosazeni cilt
stanovenych organizaci a oba maji pocit dulezitosti a odpovédnosti v daném
procesu.%® Rizeni pracovniho vykonu je integrovanéjsi piistup, ktery je zalozeny
na principu fizeni lidi prostfednictvim ustnich nebo pisemnych dohod o budoucim
pracovnim vykonu dle principu nadfizenosti a podfizenosti. Na zaklade
téchto dohod dochéazi k vytvaireni pracovnich ukold, vzd€lavani, rozvoji
pracovnika, hodnoceni a odménovani. Tradi¢ni pfistup k fizeni lidi a jejich prace
ma pocatky jiz v Taylorovych zasadach védeckého fizeni. V této teorii je kladen
diraz na specializaci prace a piesné definované tkoly, S ¢imZ souvisi jednozna¢né
definovana pracovni mista. Taylorova teorie se opira 0 hierarchii a moc, kontrolu
a direktivni pristup k lidem. Vysledkem tohoto pfistupu je pracovnik jako objekt

fizeni a rozhodovani, kterému se udéluji rozkazy, jez musi splnit.>°

Udélované pracovni Ukoly by mély odpovidat ur€itym zplsobem
stanovenému vykonu primérného pracovnika. V praxi vSak vétSinou organizace
pracovnikiim dava najevo, Ze jejich vykon by se mél blizit vykonu toho nejlepsiho
zamé&stnance. Kazdy mé k danému ukolu trochu jiné podminky, které se tykaji
napftiklad v&ku, pohlavi, zdravotniho stavu, zkuSenosti nebo vrozenych schopnosti.

Ve skutecnosti se k takovymto rozdiliim piili§ neptihlizi. V piipadé€, Ze neni kladen

5% WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi.
Str. 29. ISBN 978-80-247-2361-7.

5" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 202. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

58 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a izeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi.
Str. 31. ISBN 978-80-247-2361-7.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 202. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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diraz na faktory ovlivilujici pracovni vykon, které pracovnik nemize mit
pod kontrolou, jako jsou napiiklad i rizné dopady prvkd pracovniho prostiedi,
vede tato situace Kk negativnim dopadim na fyzické i dusevni zdravi daného
zamé&stnance. Timto pfistupem je zvySovana nespokojenost s vykonavanou praci
a dasledkem je nezadand demotivace pracovnikli, ktera negativné ovliviiuje

moznost a chut’ na zlepseni a zvy$eni vykonnosti.®°

Rizeni pracovniho vykonu je uréity piistup pouzivany k ovliviiovani
pracovniho vykonu zaméstnancii, jejich pracovniho rozvoje a chovani. Zakladem
fizeni pracovniho vykonu je stanoveni cild, které nadfizeni pracovnici spole¢né
s podiizenymi formuluji. Existuji rizné funk¢ni cile, mezi které patii naptiklad
udéavani sméru, vyhodnocovani dosazenych cilli, rozdélovani tloh mezi pracovniky
nebo motivovani pracovniki. Pro zaméstnance ptedstavuji konkrétni cile mnohem
veétsi motivaci nez napominani, ¢i povzbuzovani k lepSimu pracovnimu vykonu.
Pokud jsou stanovené cile pro celou organizaci, nadfizeni i podfizeni spolupracuji

a maji pocit sounalezitosti s vysledky organizace.5!

Moderni fizeni lidskych zdroji se zaméfuje na vytvareni takovych
pracovnich mist, které by odpovidaly schopnostem a preferencim kazdého
pracovnika. Je tfeba zohlednit individualitu pracovniki. Moderni fizeni lidskych
zdroju je ptiznivcem flexibility a uvédomuje si, ze systém flexibilngji chapanych

roli je prednéjsi nez presné definovana pracovni mista.®?

Rizeni pracovniho vykonu je flexibilni proces, ktery nelze povaZovat
jako stabilni systém. Manazefi by méli se svymi pracovniky spolupracovat
jako partnefi, samoziejm¢ vSak v ur€itém ramci, ktery stanovuje podminky
pro co nejlepsi pracovni vykon. Vykon organizace muize zlepSovat pracovni
nasazeni kazdého zamé&stnance ¢i skupiny. Pokud se zaméfime na rozvijeni vykonu

jedinct, bude to mit dobry vliv pro celou organizaci.®®

60 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 202. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
81 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 140 — 141. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3
62 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 202 — 203. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 413. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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4.2 Proces Fizeni vykonnosti

Rizeni vykonnosti je tzv. nepfetrzity flexibilni proces zahrnujici nadfizené
i podiizené pracovniky, ktefi spolupracuji s cilem dosahnout stanovenych
vysledkd. Proces fizeni vykonnosti se zabyva planovanim budouciho vykonu
ajeho zlepsenim.  V prib¢hu  spolupraice mezi  vedoucimi  pracovniky
a jejich podiizenymi vznikaji pozitivni ucinky, kdy se vedouci pracovnik dozvida
a poznava konkrétni zaméteni a pracovni ¢innosti svych podfizenych zaméstnanct.
Tento ptistup poté prispiva k synchronizaci pracovniho nasazeni a snaze dosdhnout
zadoucich vysledkli. Timto pfistupem mohou vedouci zaméstnanci naptiklad
narazit na urcité¢ problémy, které maji moznost vyiesit, ¢i zefektivnit rozdéleni
prace mezi zaméstnance. Rizeni vykonnosti je vétsinou realizovano v roénim cyklu,
ktery se zahajuje stanovenim cill, které jsou dale prubézné sledovany.
Poté navazuje poskytovani zpétné vazby o dosazeném vykonu a konci

vyhodnocenim dosazenych vysledki.®*

4.3 Adaptacni proces

Diulezitym faktorem spojenym s pfijetim nového zaméstnance je adaptacni
proces nebo tzv. orientace. V zakladé jde piedev§im o seznamovani pracovnika
s organizaci, jeho ukoly, kulturou daného podniku, podnikovou technologii
a vnitinimi predpisy jakoZto 1 veSkerymi podminkami, kterymi se ma novy
zamé&stnanec fidit v pribc¢hu svého pracovniho vykonu. V ramci adaptacniho
procesu je nutné  poskytnout pracovnikovi  vSechny  informace,
které se jej jako zaméstnance tykaji. Soucasti této orientace jsou také informace,
které jsou obsaZeny v pracovni smlouv€é a v ustnim sezndmeni pracovnika

s jeho pravy a povinnostmi, které se dozvédél jiz v ramci piijimaciho Fizeni.®

Adaptace pracovniki je tzv. schopnost pfizplisobit se novému pracovnimu
prostiedi. U kazdého je tento adaptacni proces odlisny, jelikoz mame jiné
pfedpoklady k tomu, abychom zvladli nastavajici zmény. Adaptabilita lidi
je zavisla na téchto predpokladech a je ovliviiovana i socialnimi podminkami,
které pomahaji k uspokojovani potieb ¢loveéka, jako je pocit bezpeci, sounalezitost

nebo pracovni uspokojeni. Adaptabilita piedstavuje to, jak ¢loveék zvlada pracovni

8 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a iizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi.
Str. 35. ISBN 978-80-247-2361-7.

85 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 85. Praha: Vysoka §kola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.
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¢innosti a jak slozité se zaClenuje do kolektivu, tedy socidlniho prostiedi v nové
organizaci. Adaptacni proces zavisi kromé individuality ¢lovéka i na profesni
urovni, pracovnich zkuSenostech a splnénych ocekavanich. Dale adaptaci na urcité
pracovni misto samoziejmé ovliviiuje okoli a podminky adaptace ze strany
organizace. Pokud je novy pracovnik seznamen s praci a socidlnim prosttedim,

predpoklada se, ze bude na daném pracovnim misté spokojeny a vyrovnany.®®

Orientace pracovnika probiha jak ve formalni, tak neformalni linii.
Jde o planovity proces, ktery zabezpeCuje predevSim personalni uGtvar
a bezprostfedni nadfizeny, ale na druhé strané stoji spontanni proces, ktery probiha
mezi spolupracovniky. S takovymto neformalnim spontannim procesem se pocita
a vpraxi mad i veliky vyznam hlavné pro zafazovdni nového pracovnika
do pracovniho kolektivu. V nékterych piipadech je neformalni proces pro adaptaci

mnohem dilezit&jsi a efektivngjsi.®’

,,Adaptacni programy jsou souhrnem formalizovanych opatieni na podporu
odborné a socialni adaptace novych pracovnikii v organizaci. Prvky adaptacnich

programii mohou byt (Kasper, Mayrhofet, 2005):

e adaptacni akce v Sirsim ramci (setkani novych pracovnikii),

e pisemné informacni materialy (prirucka pro nového zaméstnance),

e materialy  sinstrukcemi  Kadaptaci  novych  pracovnikii
pro nadrizené, mentory (patrony) apod.,

o seznamovaci‘ sluzebni cesty novych pracovnikit do organizacnich
slozek (napr. do riiznych zastoupeni organizace),

o kvalifikacni opatreni — zapojeni novych pracovniku do tréninkovych

programii (seznameni s novymi vikoly, formami spoluprdce atd.). “®®

Hlavnim smyslem orientace je, aby se pracovnik co nejrychleji zatadil
do kolektivu, szil se s firemni kulturou a osvojil si specifické podnikové znalosti,
dovednosti a cile. Dobra orientace v podniku zkracuje dobu, kdy pracovnik

nepodava pozadovany plnohodnotny vykon své pracovni pozice v dusledku

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

7 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 85. Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

88 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 133. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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nedostatecné znalosti nového pracovniho prosttedi a specifik pracovnich postupti

na pracovnim misté.%

4.3.1 Oblasti orientace

Orientace novych pracovnikll se zamétuje na 3 oblasti. Prvni oblasti
je celopodnikova orientace, ktera se zabyva zprostiedkovanim obecnych informaci,
kter¢ jsou spolecné pro vSechny pracovniky organizace bez ohledu
na jejich konkrétni pracovni pozici. Druhou oblasti je ttvarova orientace,
kterad se tykd organiza¢ni jednotky podniku. Jednd se o detaily utvaru,
do kterého spada dana pracovni pozice, a posledni je orientace na konkrétni
pracovni misto, kterd je zaméfovana podle charakteru a obsahu konkrétniho

pracovniho mista.”®

Mimo zékladniho ukolu fizeni adaptace, za ktery se povazuje zajisténi
adaptace pracovnikil na podminky prace v organizaci, je cilem adaptacniho procesu
zmirnéni stresu novych pracovniki, vzniklého vstoupenim do nového pracovniho
prostiedi a kolektivu, a minimalizace zatéze ostatnich pracovnikli z pfitomnosti
nového kolegy. Adaptace by neméla byt v organizaci podcenovana.
Novy pracovnik by nemél mit pocit, Ze pozornost a  zijem,
ktery je mu jako uchaze¢i vénovan, konéi nastupem do zaméstnani. Organizace
by méla mit nejvétsi zajem na tom, aby pracovnik neopustil dané pracovni misto
zanedlouho od jeho nastupu. Takova situace piedstavuje pro organizace velikou
zatéZ a také mnohé nédklady na opakované vybérové fizeni na nového uchazece.
po nastupu do prace a dale je doba prvnich Sesti mésict stale rizikova z diivodu
mozného odchodu nespokojeného zaméstnance. Zména prace je pro ¢lovéka velmi
stresujicim obdobim v Zivoté, a proto by mélo byt cilem kazdé organizace

toto obdobi uchazeéi o pracovni misto co nejvice ulehgit.”

4.4 CyKklus Fizeni pracovniho vykonu
Cyklus tizeni pracovniho vykonu mé pét hlavnich fazi. Prvni fazi je definovani

role pracovnika, pfi némzZ jsou stanoveny hlavni oblasti hodnoceni a poZadavky

89 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 85, 86. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

0 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly).
Str. 86, 87. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995. ISBN 80-7079-629-4.

" KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 131. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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na schopnosti zaméstnance. Druhou fazi je projedndni a uzavieni ustni
nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu. V této dohod¢ by mélo byt stanoveno
ur¢ité ocekavani, kterého by mél pracovnik dosdhnout v rdmci jeho budoucich
pracovnich vysledkd. Je zde uvedeno, jak bude zasvujvykon hodnocen.

Josef Koubek ve své knize udava: ,, Konkrétnéji tedy dohoda ¢i smlouva definuje:

a) cile a normy pracovniho vykonu i které oblasti pracovniho vykonu je tieba
zlepsit, tedy to, co se od pracovnika ocekava, ale také, co pro to miize udélat
bezprostredni nadrizeny (manazer),

b) jak se bude pracovni vykon mérit (posuzovat) a jaké ukazatele se pouziji;

C) jaké schopnosti (znalosti, dovednosti, chovadni) jsou potirebné k efektivnimu
plnéni pracovnich ukolit na konkrétnim pracovnim misté (v konkrétni roli),

d) zdkladni hodnoty organizace nebo pozadavky tykajici se kvality, sluzeb
zakaznikim, tymové prace, rozvoje pracovmikiu, zdasad ochrany zdravi
a bezpecnosti pri prdci, snizovani nakladu apod., jejichz dodrzovani

se od pracovnika ocekdva. "

Tteti hlavni aktivitou cyklu fizeni pracovniho vykonu je projednani a uzavieni
dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika. V této fazi se jedna
0 zpracovani planu osobniho rozvoje pracovnika. Osobni pldn pracovnika
stanovuje doporucené kroky pro rozvoj konkrétniho zaméstnance V ramci
rozSifovani svych znalosti, dovednosti, S u€elem zvysit Urovenl svych schopnosti,
se kterymi souvisi zlepSeni vykonu. Ctvrta fize, b&hem které se realizuji kroky
obsazené v dohodé¢, ¢i smlouvé o pracovnim vykonu, se nazyva fizeni pracovniho

vykonu v priibéhu obdobi, coz nejbéznéji byva kalendaini rok.”

Patou a zaroven posledni €asti cyklu je zavérecné prozkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu. Zavére¢na faze cyklu predstavuje formalni vyhodnocovani,
béhem kterého dochézi k prozkoumani pracovniho vykonu za ptredem urcené
posuzované obdobi. Klade se dlraz pfedevSim na Uspéchy, pokrok,
ale i na problémy. Tuto fazi je mozné pouzit jako stavebni kamen pro upravu dohod

o pracovnim vykonu a planti osobniho rozvoje.”

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 204 — 205. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 205. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 205. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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4.5 Determinanty pracovniho vykonu

Pracovni vykon sméfuje Kplnéni pracovnich ukold vyplyvajicich
Z pracovni napln¢ zaméstnance. Pracovni vykon zahrnuje nejen mnozstvi a kvalitu
prace, ale i ochotu, pfistup k praci, pracovni chovani, frekvenci pracovnich trazi,
absenci, pozdni dochazku, vztahy na pracovisti a dalsi souvislosti s vykonem dané

prace.”

Zminéné usili, schopnosti a vnimani tkoli jsou zakladni slozky pracovniho
vykonu. Usilim je chapana motivace, kterd spodiva v mnozstvi fyzické a dusevni
energie, ktera je vynaloZena v ramci plnéni svéfenych tkolt. Usili ovliviiuje
jak pracovni rozpoloZzeni zaméstnance, ¢imz je mySlena nalada nebo nemoc,
tak i povaha urcitého tkolu. Nasledujici slozkou jsou schopnosti. Schopnosti
znazoriuji osobni charakteristiky ¢lovéka vyuzivané v procesu vykonavani prace.
Vyvoj schopnosti neni tak dynamicky jako naptiklad mira usili. Zpravidla urovni

znalosti a dovednosti je tvofena horni hranice vykonu daného zaméstnance.’®

Treti slozka se tykd vnimani role nebo ukoli, ¢imz se rozumi chapani
své role pii vykonavani urcenych ukolti. VSechny vySe vymezené slozky
jsou dilezité pro Gspésny pracovni vykon. Slozky vSak musi byt pfitomny
ve vzajemném poméru, ktery je vyhodny pro spravny vysledek.
Jestlize by naptiklad pracovnik vynakladal mnoho usili, ale nerozumél své roli,
prace nebude nasmérovana spravné. Naopak pracovnik muiZe vynakladat veliké
usili, které bude sméfovat ur€enym smérem, ale bez potifebnych znalosti nebude
moci podavat dobry vykon. Kdyby vSak chybéla prvni slozka, chapani své role
a schopnosti by byly k ni¢emu, jelikoz pracovnik je liny.’’

S KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 212. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
6 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 212. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 212. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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5 Motivace zaméstnancu

Ve vztahu zaméstnavatele a zaméstnance je motivace a hodnoceni
tou nejcitlivéjsi oblasti. Zaméstnavatel ze své pozice usiluje o dosaZeni
stanovenych pland, jako jsou naptiklad nejvyssi zisky, vytvafeni rezerv
nebo ziskavani prosttedkl pro vlastni potfebu. Na strané zaméstnance je naopak
pochopitelné, Zze hlavnim divodem jeho prace je ziskani finanénich prostfedka
pro zajisténi jak sebe, tak své rodiny. Ztoho vyplyva, Ze zaméstnavatel
I zam&stnanec maji zajem o stejny vysledek, jen cil se lisi. S touto skute¢nosti

souvisi fakt, Ze je jejich motivace a p¥istup k hodnoceni odlisny.”®

Prace je soucasti zivota vétSiny dospélych lidi. V nasi kultuie je obvyklé,
ze lidé pracuji, a tim nemusime rozumét pouze pracovni vykon daného ¢lovéka,
ale s praci hlavné souvisi pfijimani dalSich socialnich roli, a to roli pracovnich.
Tato kapitola se zabyva motivaci, a to motivaci pifedev§im k pracovni ¢innosti.
Pracovni motivace je spojena s vykonem a zastdvanim pracovnich pozic,
kterym piislusi pracovni role. Pracovni role vychazeji zpravidla z pracovnich
pozic a uplatnéni v ur€ité organizaci. Kdybychom se lidi zeptali, pro¢ pracuji,
nejspiSe by vétSina odpovédéla, ze kvili ziskani penéz, obecné vSak pracovni
motivace predstavuje celkovy pfistup c¢lovéka k praci, ktery se zaméfuje
na konkrétni pracovni pozici a nase misto pii plnéni pracovnich ukold.
Jde téz 0 ochotu praci vibec vykonavat, a nejen vykonavat, ale vykonavat

ji dobte.”

Organizace se zabyvaji pfedevsim tim, co udélat pro to, aby doséhly trvale
vysoké turovné vykonu pracovniki. VEnuje se pozornost zplisobim motivovani
zamg&stnancll za pomoci stimulli, odmén nebo vedeni. Cilem organizace byva
vytvafeni a rozvijeni motivacnich procesti a pracovniho prostfedi. Motivace
zaméstnancll se zaméfuje predevsim na budoucnost. Uelem motivace je vznik
snahy délat urcité véci pozadovanym zpusobem, se zdjmem zvySovat kvalitu
odvedené prace. Teorie motivace zkoumad, jak se lidé chovaji pii praci
a co zpusobuje jejich snazeni a urcit€¢ chovani. Na zakladé tohoto pozorovani

popisuje, co bychom jako vedouci zaméstnanci méli udélat pro to,

8 EVANGELU, Jaroslava Ester. Rozvoj a motivace zaméstnancii v malé a stiedni firmé. Str. 95.
Ostrava: Key Publishing, 2013. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-198-6.

" PROVAZNIK, Vladimir a Rtizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. Str. 82 — 84.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1996. ISBN 80-7079-283-3.
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abychom podiizené pracovniky povzbudili a namotivovali. Teorie motivace
se zaméfuje 1 na spokojenost s praci a na faktory, které ovliviiuji pracovni vykon

zaméstnanci.®

Nejvétsim problémem vrdmci motivovani zaméstnanci je prave
ptedpokladéni, ze na kazdého funguje to samé. Ukolem nadfizenych pracovniki

81 Chovani ¢&lovéka

je nalézt motiva¢ni faktory jednotlivych zaméstnancu.
V pracovnim prostiedi je ovlivilovano mnoha faktory, které vznikaji jak na strané
jedince, tak i na strané organizace. Tyto dva rizné vlivy jsou ve vzdjemné interakci.
S témito faktory jsou dale spojovany osobnostni a individudlni charakteristiky
pracovnika, které samoziejmé také z velké ¢asti ovliviiuji jeho pracovni chovani.
Jelikoz je kazdy c¢lovek jiny, vlivy, které na néj ptisobi, mohou na jiného ¢lovéka
fungovat uplné jinak. Kazdy ¢lovék ma naptiklad jiné schopnosti k vykonu prace.
Schopnosti se formuji na zékladé urcitych vloh, které ma ¢loveék v sobé a tvori
ptirozeny zaklad pro vyvoj schopnosti. Pod pojmem schopnost si muzeme
ptedstavit ziskané dispozice k ur€itym ¢innostem. Tyto dispozice se projevuji tim,
jak rychle si ¢lov€k dokaZze osvojit ur€ity druh prace. Schopnosti I1ze rozdélit
na obecné a specialni, kdy obecné ¢loveék bézné pouziva pii riznych Cinnostech,
a specialni se daji vyuzit naptiklad pti hfe na hudebni néstroj ¢i femeslné manualni
praci. Schopnosti jsou také spojovany s dovednostmi. Dovednost je takové uvadéni
schopnosti do chodu. Dovednostmi prakticky vyuzivime své schopnosti,

které postupnym zvladanim prohlubujeme.®?

Prostednictvim prace ¢lovék uspokojuje své potieby existencni 1 socidlni.
Vykon pracovnika pfedev§im ovliviiuje motivace, coz je urcity soubor faktord,
které ptedstavuji jakousi hnaci silu pro Cinnost ¢lovéka. Nejvétsi hnaci silou
Cloveéka, jak jsem jiz zminila, je uspokojovani potieb, zajmul, postoji a hodnot.
V praxi plati to, Ze k Zddanému pracovnimu nasazeni je nutna pfiméfena motivace.
Clovék by mé&l byt pti vykonu své pracovni &innosti dostateéné motivovan, aby byl
vysledek uspokojivy. Casto se pouziva fraze ,vSeho smirou”, a to plati
I v tomto piipadé. Pokud je pracovnik nadmérné¢ motivovan, mize to negativné

ovliviiovat jeho jednani, jelikoz jeho snaha byt Gspésny je tak vysokd, ze mize vést

80 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 219. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

8L Personalistika ...: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni .. Str. 514. Praha: ASPI, 2005.
Meritum (ASPI). ISBN 978-80-7357-239-6.

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 22. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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az k destrukci jeho Cinnosti. Motivace je v organizaci velice diilezita a vedouci
pracovnici by tedy méli dbat o to, aby jejich podiizeni byli dostatecné motivovani,
jelikoz jen schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, se kterymi novi zaméstnanci
prichazeji, sami o sob¢ nejsou zarukou jejich uspéchu. VSechny tyto vlastnosti

pracovniki musi byt spravné vyuzity a motivovany.%

Motivace zaméstnancli se zamétfuje predevSim na budoucnost.
Ucelem motivace je vznik snahy délat ur¢ité véci pozadovanym zptsobem
se zajmem zvysSovat kvalitu odvedené prace. Hodnoceni povazujeme za soucast
motivace, ktera se zaméfuje na minulost, jakozto na chovani, ¢iny, vysledky
ateSeni, které jiz probéhly. Motivace a hodnoceni od sebe nelze oddélit.
Jedna se o provazany proces, kdy hodnoceni muize zvySovat nebo sniZzovat
motivaci, amotivace mize zapii¢init to, zdahodnoceni bude pozitivni,
nebo naopak negativni. Mezi faktory, které ovlivituji motivacni a hodnotici proces
Vv organizaci, patti firemni kultura, firemni strategie, firemni hodnoty, pfevazujici

manazersky styl, hodnoty managementu, hodnotici systém a motiva¢ni systém.3*

5.1 Role vedoucich pracovniki

Pro spravné fungovéani organizace je dulezité, aby se vSichni vedouci
pracovnici podileli na realizovatelnosti persondlni strategie. Vedouci pracovnik
by mél mit moZnost vyjadfit sviij nazor, kterému je nutno naslouchat a piihlizet mu.
Role vedouciho pracovnika spociva ve vymysleni pracovnich tkold spadajicich
najemu svéfend podfizena pracovni mista. Jednd se 0 pfifazovani danych
pracovnich ukold na pozice, které se k tomu hodi nejlépe. Moderni personalni
planovani se tyka schopnosti vedouciho pracovnika k odhadnuti pokryti

dané potieby z fad vlastnich zdrojt.8

Jednou z nejvétsich roli vedoucich pracovnikll je pravé motivace,
ktera je kazdodennim tkolem vSech manazerii. Samoziejmé, ze zaméstnance
ovliviluji osobni postoje manaZzert, ale prav€é manaZefi maji znacny vliv na uroven
pracovni motivace svych podfizenych. Zélezi na tom, jak manaZer

svymi schopnostmi vyuzije motivac¢nich nastroja, které budou odpovidat potiecbam

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 22 — 23. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

8 EVANGELU, Jaroslava Ester. Rozvoj a motivace zaméstnancii v malé a stiedni firmé. Str. 95 —
96. Ostrava: Key Publishing, 2013. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-198-6.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 30. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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jednotlivych zaméstnanct, jak budou spravedlivé hodnotit jejich vykony, jak budou
podporovat smysluplnost prace a projevovat uznani ¢i budou-li vytvaret priznivé

pracovni prostiedi.®®

Co se tyce ziskavani zaméstnanctl, zdsadnimi iniciatory jsou pravé vedouci
pracovnici. Je nutné, aby se orientovali v obsazenosti pracovnich pozic,
které jsou jim svéfené, a vétSinou prave oni jako prvni zjist'uji potiebu ziskat nové
zaméestnance. Urcuji, jaké pracovniky organizace potiebuje, jaka kritéria
budou rozhodujici pfi pfijimani novych zaméstnanct a jaké informace jsou nutné
ziskat pro posouzeni dané¢ho uchazece. Vedouci zaméstnanci se mohou také podilet
na predvybéru uchazect a osobné€ s nimi jednaji. Personalni utvar dané organizace
poskytuje sva doporuceni pii vybéru uchazecl, vedouci pracovnik ma dale roli
rozhodovaci ve vybéru konkrétniho uchazece. Tato rozhodovaci povinnost vyplyva
z logiky véci, kdy pfimy nadiizeny by mél mit moznost rozhodovat o umisténi

daného uchazede na pracovni misto, za které tento vedouci pracovnik odpovida.®’

Dalsi roli vedoucich pracovnikii je hodnoceni. Ptfimi nadfizeni
jsou odpovédni zato, zdabude hodnoceni efektivni a  spolupodileji
se na jeho piipravé. Re$i jak, kdy a co se bude hodnotit. Hodnocenim
to ale nekonéi, dale je pozorovano a usmériiovano chovani zaméstnanct
po hodnoceni. Dale se také wvyjadiuji k navrhovani pracovnikd napiiklad
na povyseni, pfevedeni na jinou praci nebo piefazeni na niz$i pozici. Dale mohou
navrhovat konkrétni zaméstnance na propusténi z organizacnich nebo jinych
divodii. V oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki hraji vedouci pracovnici
vyznamnou roli. Identifikuji potfebu vzdélavani mezi svymi spolupracovniky
apodili senavzdélavani pfi  vykonu prace. Maji nejvice informaci
pro vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani. Vypracovavaji individualni plany
rozvoje kaZzdého pracovnika a spoluvytvaii podminky pro Gspésné plnéni

t&chto pland.®®

Vedouci pracovnici zodpovidaji za dodrzovani pravidel a norem

nastavenych v dané organizaci. Jedna se o podminky bezpecnosti prace a ochrany

8 personalistika ...: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni .. Str. 513. Praha: ASPI, 2005.
Meritum (ASPI). ISBN 978-80-7357-239-6.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 30 — 31. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 31. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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zdravi, pracovniho prostfedi, pracovni doby a podobné. Déle ma také dominantni
roli v ramci vytvafeni zdravych pracovnich vztahti na pracovisti. Komunikuji
se vSemi zaméstnanci a hraji hlavni roli v prevenci a feSeni konfliktd.
Vétsina organizaci, které maji zajem na spravném fizeni lidskych zdroja, zajistuje
fadné skoleni a doSkolovani pro vedouci pracovniky tykajici se piedevSim

personalistiky.%®

5.2 Motivacni pristup

Motivacéni pfistup je zalozen na pocitu uspokojeni. Plati, Ze pracovnik,
ktery je spokojen se svoji praci, jeho prace mu vyhovuje a mé ji rad, je zaroven
motivovan k tomu, aby svoji praci vykondval co nejlépe. Zakladem k uspéSnému
vedeni organizace je tedy spravné zatfazeni pracovnikli na pracovni mista.
Motivacni pfistupy jsou zalozeny nejCastéji na tfech modelech. Prvni z nich
je Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace, jejimz zakladem je zkoumani pfic¢in
spokojenosti a nespokojenosti s praci. Herzbergovou teorii  zjistujeme,
ze spokojenost  a nespokojenost nelze povazovat za piimé protiklady.
Tyto dva pojmy je nutné posuzovat jako dva ruzné a nezavislé faktory. S teorii
motivace souvisi terminy motivatory a dissatisfaktory. Motivatory chapeme
jako charakteristiky, které souviseji s praci a lze je povazovat za faktory
spokojenosti pracovnikl, pficemz dissatisfaktory, jinym nazvem hygienické
¢iudrzovaci faktory, jsou faktory nespokojenosti. Pritomnosti motivatorQ
o¢ekavame naslednou spokojenost, pfi¢emz neplati, Ze by nepfitomnost motivatort
vedla k nespokojenosti. U dissatisfaktorti naopak neplati, Ze by pfitomnost vedla
piimo ke spokojenosti, ale jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti.
Z Herzbergovy teorie motivace bychom méli chapat to, Ze pracovnici
jsou motivovani urcitymi  faktory prace, kterymirozumime motivatory,
jako je naptiklad uznani nebo pfidani pravomoci. Jejich zatazovani do pracovnich
ukold zvySuje motivaci. Hygienické faktory neboli dissatisfaktory piedstavuji
vnéjsi faktory plisobici na pracovniky pfi jejich pracovnim vykonu. Pokud nejsou
pfitomny pfiznivé hygienické faktory, pracovnici jsou casto demotivovani

a motivace je v lepsim p¥ipadé udrzovana nebo spise snizovana.*

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 32. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 59. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Herzbergliv dvoufaktorovy model vypracoval Herzberg a kol. v roce 1957.
Predmétem zkoumani byly zdroje spokojenosti a nespokojenosti s praci u ucetnich
a technikl. Pracovnici méli pfednést podminky, které¢ ovliviuji jejich spokojenost
nebo nespokojenost pii vykonu prace. Dale méli definovat, v jakém obdobi se citili
vyrazné Iépe a kdy naopak vyrazné hure, a vyjadrit, jak dlouho tato obdobi trvala.
Z vysledkt vyplynulo, ze dobré obdobi se objevovalo v souladu s obsahem prace,
coz souvisi s riznymi Uspéchy, uznanim, povysenim nebo naptiklad odpovédnosti.
Spatna obdobi se predevsim tykala okolnosti souvisejicich s praci. Nepiijemné
okolnosti predstavovala napiiklad kontrola a vedeni, plat ¢i pracovni podminky
nebo podnikova politika. Dusledkem tohoto vyzkumu jsou dvé skupiny lidi,
které ptedstavuji pravé dva faktory v Herzbergové modelu. Prvni skupina
pracovnikii ma pottebu rozvijet svou odbornost a druhd funguje jako zakladna
pro prvni skupinu, pficemz je spojena se sluSnym a pfiméfenym zachdzenim
vV ramci odménovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a administrativnich

postupit.®?

Frederick Herzberg motivaci rozd¢lil do dvou typl, na vnitini a vngjsi.
Zminéna vnitini motivace se podle Herzberga zaméfuje na kvalitu pracovniho
zivota, do které lze zatadit faktory, které specifikuji naSe vnitini uspokojeni.
Toto uspokojeni muze vychédzet naptiklad z odpovédnosti za svoji praci,
Z autonomie, moznosti rozvijet schopnosti ¢i rizné piileZitosti k funkénimu
postupu. Tzv. vnéjsi motivace je urcité pisobeni védome cilené na vnitini motivaci.
Vnéjsi plisobeni se mize tykat zvyseni platu, povySeni Ci trestll a jedna se spise
o stimulaci. Stimulace ovliviiuje nasi psychiku zvné&jsku za wfelem zmény
motivace. NejobvyklejSim divodem stimulace je zména pracovni ochoty

zaméstnancl. Pozitivnim vysledkem takovéto stimulace je shoda mezi vnéjsi

a vnitini motivaci.%

Druhym motivacnim pfistupem je Hackmaniv a Oldhamiv model
charakteristik prace. Model pfedstavuje shrnuti motivaéniho pfistupu k vytvateni
pracovnich mist a tukolti. Tento model smétuje k zavéru, ze hlavni charakteristiky
préace pfedstavuji jeji motivacni potencial. Charakteristiky prace by mély smétovat

K tomu, Ze pracovnici jsou v dobrém dusevnim stavu, ktery vede k dobrym

9% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
Str. 227. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

%2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010.
Str. 27. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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pracovnim vysledktim. Vystupuji zde tzv. tlumici faktory, které predstavuji znalosti
a dovednosti, potieba osobniho ristu a spokojenost s praci. S timto modelem
souviseji dal§i pojmy, jako je naptiklad vytvareni vztahti se zdkazniky, vertikalni
seskupovani pracovnich ukolii, rozmanitost préace, identita prace, vyznamnost
prace, autonomie nebo zpétna vazba. Z tohoto modelu vyplyva, ze aby pracovnik
citil smysluplnost své prace, potiebuje k tomu rozmanitost a identitu prace.
Poté vidi, ze jeho prace je vyznamna a ptinasi uzite¢né vysledky, které jsou cenné
jak pro néj, tak pro organizaci. Tyto dusevni pocity a stavy také vedou ke zvySeni

motivace a ke zlepeni kvantitativni i kvalitativni stranky pracovniho vykonu.®?

Tretim nejcastéj$im motivaénim piistupem je teorie sociotechnickych
systémi. Jak z ndzvu vyplyva, tato teorie se opird spiSe o skupinové pracovni
naplné nez praci jedinci. Jedna se o praci vykonavanou skupinami pracovnikd,
ktefina sebe vzdjemné pasobi. V organizaci, kde je vyuzivana
teorie sociotechnickych systémd, je vhodné pii vytvafeni pracovnich tkolu
vyuzivat tzv. sociotechnicky pfistup. Rozumi se tim vytvafeni skupin pracovnich
ukolll a pracovnich mist vesnaze o vyvazeni tii subsystémil organizace,
mezi které patii pracovnici, nastroje, technika, znalosti a prostiedi organizace.
V této teorii je kladen diiraz pfedev§im na socialni potfeby pracovnikll. Pozadavky
pfi vytvateni pracovnich ukolt jsou napiiklad v rdmci rozmanitosti a podnétnosti
podobné jako u Hackmannova a Oldhamova modelu charakteristik prace,
ale ten se zaméfuje piedev§im na jednotlivce, pficemZ sociotechnicky piistup

se orientuje na vytvafeni pracovnich ukold a mist pro lidi pracujici ve skupinach.®*

5.3 Biologicky pristup

Biologicky piistup motivace se také jinak nazyva ergonomicky pfistup.
Tento nazev vyplyva z ergonomie, coZ je védni disciplina zabyvajici se interakci
mezi fyziologii ¢lovéka a jeho praci a pracovnimi podminkami. Ergonomicky
neboli biologicky pfistup se opira o biomechaniku, fyziologii prace a pracovni
lékafstvi v ramci vytvareni pracovnich mist a ukoll s cilem strukturovat pracovni

tikoly a vytvatet pohodlné a piiznivé pracovni prostiedi pro konkrétni praci.*®

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 59 — 60. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 63 — 64. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 64 — 65. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

39



Tento pfistup se zabyva predevSim fyzickymi pozadavky prace a pocita
s lidmi jako s osobami, které maji své pocity, zajmy, potieby, nazory a nejsou
pouze dopliujicim faktorem k pracovnim strojim a zafizenim. Mezi potieby
pracovnikii jsou zafazovany potieby bezpecnosti a pohodli. Pfi vytvareni
pracovnich pozic by se mélo myslet na to, aby pracovnici méli pocit bezpecéi a citili
se fyzicky dobte. Smétuje se k minimalizaci rizik pracovnich urazi ¢i onemocnéni,

jejichz p¥icinou by byl vykon prace.%

V ramci biologického pfistupu k vytvareni pracovnich mist a pracovnich
ukolti bychom se méli zaméfovat na zmirnéni problému, jako jsou napiiklad bolesti,
fyzickd tUnava nebo jiné zdravotni problémy. Josef Koubek ve své knize
Rizeni lidskych zdroji a zaklady moderni personalistiky shrnuje otazky,
které je potieba zodpovédét pied vytvoienim pracovnich ukold a mist z pohledu

biologického pristupu motivace:

»Fyzicka sila: NevyZaduje prilis mnoho svalové sily?

Zvedani biemen: NevyZaduje prace priliS mnoho zvedani, popripadé nejde
0 zvedani tézkych bremen?

Doba zatéZe: Nevyzaduje prace dlouhotrvajici fyzickou zateéz?

Jednostrannost zdatéZe: Nejsou praci zatézovany jen nékteré casti téla, je mozné
stridat pohyby nebo operace?

Pracovni poloha: Nevyzaduje prace zcela nebo zcasti neprirozenou polohu téla, je
mozné stridat pracovni polohu?

Sezeni: Jsou podminky pro sezeni pri prdaci primérené (dostatecné velka Zidle nebo
pohodiné kreslo, vhodné nebo nastavitelné operadlo apod.)?

Piizpiisobeni télesné velikosti: Umoznuje pracovisteé praci lidem rizné télesné
velikosti (z hlediska dosazitelnosti ndstrojut a dalsich potreb pro praci, ovlddani
strojut a zarizeni, prostoru pro nohy, vzdalenosti pracovni plochy od vySe oci
apod.)?

Levorukost: Jsou ndstroje a zarizeni vhodnd pro to, aby s nimi pracoval levoruky
clovek?

Pohyb rukou (zdpésti): Nevyzaduje prdce prilisné zatizeni a prilisné pohyby rukou
(zapesti)?

Hluk: Neni pracovisté nadmeérné hlucné?

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 64 — 65. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Ovzdusi: Ma pracovisté vhodnou teplotu a vihkost vzduchu a neni znecisteno
prachem, dymem a vypary?

Piestavky v praci: Maji pracovnici vsouladu s pozadavky prace dostatecné
mnoZzstvi casu na prestavky v praci?

Pracovni reZim:. Nevyzaduje prdace sménovou praci, praci ve dnech pracovniho
klidu nebo prilis mnoho prescasi?

Ménici se pracovni podminky: Vykonava se prdce ve stabilnim pracovnim
prostiedi nebo se pracovni podminky méni (pohyblivé pracoviste)?

Klimatické vlivy: Vykondva se prace v prostorech chranénych pred klimatickymi
vilivy nebo jde o praci venku?

Cestovdni: Neni s vykonem prdce spojeno nadmérné cestovani? “%

Ve vytvafeni pracovnich mist a ukoli pfi biologickém pfistupu
je nejbéznéjsim fesenim nakupovani zidli, stolt a dalSich zafizeni, s moznosti ménit
vysku a polohu. Daéle je diilezitd instalace vhodného osvétleni, zmirnéni hluku,
zajisténi teploty a vlhkosti ovzdusi nebo odstranéni jednostranné a dlouhotrvajici
fyzické zatéze. Veskera tato opatfeni ke zvySeni pohodli zaméstnanci maji

4

motiva¢ni uginky a disledkem je také zvyseni pracovnich vykoni pracovniki.®

5.4 Motivace zaméstnancu v malych firmach

Po shrnuti pfistupi a moznych pravidel motivace zaméstnanct
bychom se méli na tuto problematiku zaméfit z jiného uhlu pohledu, a to konkrétné
Z pohledu malych a stfednich firem. Velké firmy si po dobu své plisobnosti projdou
mnoha vyvojovymi fazemi, pii kterych je do detail vylepSovan a definovan
motivaéni program. MenSi firmy si na rozdil od velkych firem tolika fazemi
neprojdou, nebo zatim jeste nestihly projit. Vyvojové fdze motivacniho programu
maji velky vliv na hodnotici a motivaéni procesy z hlediska propracovanosti
a vyuzivani riznych druhti motivatorti. V pribéhu fungovani firmy se stale vyviji

firemni kultura, pracovni pozice a také motivaéni a hodnotici kritéria.%®

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 65 — 66. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Str. 66. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
% EVANGELU, Jaroslava Ester. Rozvoj a motivace zaméstnancii v malé a stiedni firmé. Str. 93.
Ostrava: Key Publishing, 2013. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-198-6.
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V malych firmach vétSinou plati, ze majitel firmy stoji v roli manazera
a zaroven vykonava stejnou praci jako ostatni. V takovychto firmach se nejcastéji
prosazuje intuitivni motivace a hodnoceni. Mohou nastévat situace, kdy majitel
V postaveni manazera nema dostatek védomosti o spravné motivaci a hodnoceni
svych zaméstnanct, a proto nckterym podvédomé nadrzuje. Takové zjisSténi
neni pfijemné novym zaméstnancim, ktefi zatim neméli moznost s majitelem
navazat pratelsky vztah, a casto se stava, Ze brzy ze spolecnosti odchazeji.
S timto postojem hrozi, ze ve firm¢ nebudou zlstavat kreativni lidé, ktefi se chtéji
prosadit, ale pouze ti, kterym nevadi, ze se neprosadi. Tento pfistup sméfuje

ke stagnaci firmy.%

10 EVANGELU, Jaroslava Ester. Rozvoj a motivace zaméstnancii v malé a stiedni firmé. Str. 94.
Ostrava: Key Publishing, 2013. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-198-6.
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6 Zavér

Hlavni dominantou této bakalaiské prace jsou pracovni podminky,
jelikoz prave ty jsou nejcastéjsim faktorem, ktery nds v pracovnim zivot¢ ovliviuje.
Nevyhovujici pracovni podminky mohou byt pro nékteré pracovniky stresujici
a predstavuji nepiijemnosti na pracovisti. V nejhorSim piipadé¢ muze byt Spatné
pracovni prostfedi divodem sméfujicim k nespokojenosti s praci a naslednym

odchodem ze stavajiciho zaméstnani.

Cilem bakalatské prace bylo predstaveni nejzasadnéjSich vlivil piisobicich
na nas pracovni vykon. Pfevaznou ¢ast této prace tedy tvofi pracovni podminky,
mezi které patii prostorové feSeni pracovisté, fyzikalni podminky prace, socialné
psychologické podminky prace a dale naptiklad individudlni charakteristika lidi.
V dalSich castech bakaldiské prace je vénovana pozornost spravnému fizeni
lidskych zdroji, zejména v fizeni pracovniho vykonu. Zminované informace
mohou pro nékteré zaméstnavatele slouzit jako jeden z moznych navoda
na spravnou péci o své zaméstnance. Kladen je diraz hlavné na roli vedoucich
pracovnikil na pozici manaZzera, ktery ma na starosti nékolik dal§ich zaméstnanct.
Podfizeni pracovnici by méli citit urcitou podporu a motivaci od svych nadfizenych

a zaroven v nich mit vzor pro sviij ptipadny osobni i pracovni rozvoj.

V piipadé rozsahlejsi pisemné prace by si zaslouZila vice pozornosti oblast
zabyvajici se specidlnimi  podminkami pro téhotné zaméstnankyné
¢1 zaméstnankyné matky a v neposledni fadé 1 zvlastnimi pracovnimi podminkami
pro mladistvé pracovniky. Déle by se prace mohla zaméfit napiiklad

na problematiku hodnoceni a odménovani zaméstnanci.
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Resume

Employment is a part of everyone's life. Therefore we should think
about how to make the work more pleasant, so that it is not only an obligation for us.
The aim of this thesis is to summarize the effects affecting the performance
of employees. It also mentions working conditions contained in the legislation.
Working conditions also specify exact working time, which should be balanced
with leisure time for personal interests, personal life. It is also important to regulate
work safety and health protection at work and, last but not least, employer‘s care
of his employees. The key topic of this thesis is the solution of the working space,
which is considered as an important factor, both positively and negatively
influencing employees working performance, also associated with the job
satisfaction. Satisfaction represents our feelings in dealing with the surrounding
influences and affects our personal mental side. Unsatisfactory working conditions
may be stressful for some workers and cause inconveniences in the workplace.
Inthe worst-case scenario, poor working conditions may be a reason

for dissatisfaction with work and can lead to quitting a job.

Beyond the solution of the working space, the working conditions
include physical working conditions, socio-psychological working conditions,
as well as people’s individuality. Each person perceives the working physical
conditions differently. Those are for example noise, atmosphere, lighting,
wall colours, or temperature in the workplace. These conditions can more,
or less affect our work performance, so it’s important for the employer
not to underestimate this issue, if he wants to have satisfied and balanced

employees.

The other parts of this thesis deal with proper human resources management.
For some employers this information can be used as one of the possible guidelines
in this range. Emphasis is placed on the role of managing positions,
who are in charge of several other employees. The chapter about motivation
presents various types of motivation approaches, and highlights the importance
of the role of chief managers as supervisors and therefore the most called “subjects*

to realize these positive motivation processes.
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