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Uvod

Pracovni prostifedi mtze byt pro zaméstnance stabilnim zdzemim, ale
I nepratelskym uzemim, které v ném vyvolava stres a izkost. Pracovni prostor
a pracovni podminky pak hraji vyznamnou roli ke vztahu k pracovnimu vykonu
zaméstnance. Svoji roli hraje fada faktort. Pro zaméstnance je dilezité nejen to,
jak se k nim chovaji jejich nadfizeni, jaky typ prace vykonavaji nebo jakou miru
volnosti v ramci své pracovni pozice maji, ale ovliviiyji je i takové faktory, jako je
teplota vzduchu, dychatelnost, hluk ¢i barvy. Zamérem kazdé organizace je co
nejvykonnéjsi a vhodné motivovany zaméstnanec, ktery nebude mit tendence
fluktuovat. V ramci vyvijeného usili dosahnout tohoto cile vSak fada organizaci
po fadu let opomijela pravé podminky a determinanty pracovniho prostiedi, které
na zameéstnance pusobi piimo a na kazdodenni bazi. Jiné organizace uptfednostnily
socialné-psychologické podminky pfed podminkami fyzickymi ¢i naopak, a tak
jejich snaha nebyla vzdy efektivni. Pokud se vSak organizace bude problematice
vlivu pracovniho prostiedi a pracovnich podminek na zaméstnance vénovat, mize
ve velmi kratkém case v dusledku efektivnich zésahi zvysit vykon svych
zamé&stnanctl a tim pfispét k vyssi efektivité a vykonnosti sebe samé a tim zvySeni

konkurenceschopnosti na trhu.

Cilem této bakalaiské prace je vymezit a identifikovat zakladni faktory
pracovniho prostfedi, tj. pracovni podminky, které pisobi na vykon zaméstnance
a nasledné vybrané aspekty aplikovat v rdmci Setfeni mezi zaméstnanci konkrétni
organizace zaméfené na jejich spokojenost, coZ je postaveno na domnénce, Ze
spokojeny a motivovany zameéstnanec je zameéstnanec vykonnéjSi, nez

zamestnanec nespokojeny.

Teoreticka Cast této prace se zamétuje na predstaveni zékladnich pojmu
a konceptt. Vedle tivodniho pravniho ramce pracovnich podminek je pozornost
vénovana faktorim pracovniho prostfedi, socialné-psychologickym podminkdm
pracovniho prosttedi, pracovnimu vykonu a vykonnosti a téZ vybranym oblastem

tfizeni lidskych zdroji s pfimym vlivem na oblast vykonnosti zaméstnanci.

V aplikacni ¢asti této prace je realizovano vlastni dotaznikové Setfeni mezi

zamé&stnanci Magistratu mésta Plzné¢ zaméfené na zjistovani jejich spokojenosti



S pfesahem do oblasti jejich vykonnosti na pracovisti se zaméfenim na vybrané

pracovni podminky.

Pouzitymi metodami v ramci této bakalaiské prace jsou metoda deskripce,

analyzy a syntézy. PouZzitou technikou je dotaznikové Setfeni.



1 Pravni ramec pracovnich podminek

Vyznamnost, kterd je oblasti pracovnich podminek piisuzovana, doklada
mnozstvi pravnich ptedpisti jak vnitrostatnich, tak komunitarnich, které tuto
uvést napt. Mezinarodni pakt o hospodaiskych, socidlnich a hospodafskych

pravech®, nebo Evropska socialni charta®).

Pravo na uspokojivé pracovni podminky a spravedlivou odménu za praci
je v pravnim fadu Ceské republiky zakotveno na Gstavni Grovni v ¢l. 28 Listiny
zékladnich prav a svobod® jako jedno ze skupiny hospodatskych, socidlnich
akulturnich prav. Clanek 29 Listiny dale zdtraziuje pravo Zen, mladistvych
a osob zdravotné postizenych na zvySenou ochranu zdravi pfi praci a na zvlastni
pracovni podminky. Zakladni pracovndpravni kodex, jimz je zkonik prace®, jiz
V ivodnich ustanovenich deklaruje, Ze uspokojivé a bezpecné podminky pro
vykon prace nélezi k zdkladnim zdsaddm pracovnépravnich vztahl a vyjadiuji

(spolu s dalsimi) hodnoty, které chrani vefejny potradek.

Zameéstnavatel je povinen vytvafet takové pracovni podminky, které
umoziuji bezpeny vykon prace. Dale je povinen odstraiiovat rizikové
a namahavé prace a zfizovat, udrZzovat a zlepSovat zafizeni pro zamé&stnance, a to
vcetné vzhledu a Upravy pracovist. Nejedna se pouze o povinnost zamé&stnavatele
zajistit bezpeCnost zaméstnanci a ochranu jejich zdravi pifi praci, ale téz
0 zajisténi  povinného vybaveni pracovisté¢ odpovidajicimi hygienickymi
a socidlnimi zafizenimi a o kontinudlni zlepSovani estetické urovné pracovniho
prostiedi, které pasobi na psychiku zaméstnanct, ¢imz muize dojit k ovliviiovani

jejich pracovniho V}’Ikonu.5

! Mezinarodni pakt o hospodaiskych socialnich a kulturnich pravech (1966), v CR vyhlasen pod
¢. 120/1976 Sb.

2 Evropska socialni charta (1961), v CR vyhlaSena pod &. 14/2000 Sb. m. s, ve znéni sd&leni
¢. 56/2010 Sh. m. s.

3 Usneseni piedsednictva CNR &. 2/1993 Sb., o vyhlaeni Listiny zékladnich prav a svobod jako
soucasti ustavniho potadku Ceské republiky, jak vyplyvd ze zmény provedené zakonem
¢. 162/1998 Sb.

* 7akon &.262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpisi

> STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters
Kluwer, 2009, s. 809. ISBN 978-80-7357-4291.



Pracovni podminky je mozné chapat jako soubor obecnych parametrt
konkrétniho pracovnépravniho vztahu, které na zaméstnance pusobi v souvislosti
s vykonem prace, a to vzhledem k ekonomickym, geografickym a sociologickym
vlastnostem pracovniho prostfedi. Soucasné je ovSem mozné pracovni podminky
vnimat jako komplex prav, povinnosti a doporuovanych plnéni ucCastniki
pracovnépravniho vztahu, kdy jejich realizace ma zaméstnanci zabezpecit nejen
vytvareni optimalnich pracovnich podminek, ale také zvySovéani odbornosti,
prispét k jistoté zaméstnani po ndvratu do prace po ukonceni piekdzky v praci
a umoznit zaméstnavani zdravotné postizenych jedincu tak, aby bylo v souladu
se zajmy statu a zdravého rozvoje zaméstnancli. Rozdily v pojeti samotné péce
0 pracovni podminky pak lze nalézt v subjektech, které se na plnéni povinné

I oo v 1276
zakonné péce o zaméstnance podileji.

Mezi podminky prace lidi v organizaci je mozno v nejsir§im pojeti zaradit
ekonomické, technické a technologické podminky, dale sem patii pracovni doba
a pracovni rezim, pracovni prostfedi, bezpecnost prace, socialni podminky prace,
péce o pracovniky atd. V uz§im pojeti je mozné rozdélit pracovni podminky
na organizaci pracovni doby, pracovni prosttedi ve smyslu prostorovych
a fyzikalnich podminek prace, bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci, socialné-
psychologické podminky prace a povinnou pééi o pracovniky. Rada z téchto
podminek prace je uzdkonénd, konkrétné se jednd o podminky, které se tykaji
pracovni doby a doby odpocinku, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, prekazek

e s , 7
V praci ¢i péce o zaméestnance.

1.1 Pracovni doba a doba odpoc¢inku

Organizace pracovni doby a doby odpocinku uréuje Casovou vyuzitelnost
zaméstnancl. Soucasné s tim vSak piimo pulsobi na jejich zdravi, spokojenost,
motivaci, schopnosti, vysledky 1 chovani vradmci jejich zaméstnani.
Ptedpokladem tuspésného vykonavéani prace a dosahovani zadaného vykonu je
takové urceni pracovni doby a doby odpocinku, které bude nejen v souladu s cili

zaméstnavatele, ale téZ bude respektovat a brat ohled na potifeby zaméstnanci.

® ANDRASCIKOVA, Maria. Zikonik préce: provadéci narizeni viady a dalsi souvisejici predpisy:
s komentarem: k 1. 1. 2012. 6. aktualizované vydani. Olomouc: Anag, 2012, s. 357. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7263-713-3.

" KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada, 2010, s.
178. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.



Samotna organizace pracovni doby a doby odpocinku vychdzi z pravni upravy
zakoniku prace (tj. zakona ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozd¢jsich predpisi) s tim,
ze pravni Uprava pracovni doby a doby odpocinku uvedena Vv zdkoniku prace
se vztahuje na praci vykonavanou v pracovnim poméru. Nevztahuje se na takovou
praci, kterd je vykondvana na zaklad¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomér, kdy dohodami o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou dohody
0 provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti. Z hlediska samotnych termina
nutno vymezit pojmy pracovni doba a doba odpocinku. Pracovni dobu definuje
Sikyt jako dobu, ,,v niz je zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstnavatele
praci, stejné jako dobu, v niz je zaméstnanec na pracovisti pripraven k vykonu
prdce podle pokynii zaméstnavatele. “ Zakonik prace pak upravuje délku pracovni
doby 1 jeji rozvrzeni. O dobé odpocinku pak tentyZz autor pise, Ze je to , doba,
ktera neni pracovni dobou.* Zakonik prace upravuje piestavky Vv praci na jidlo
a oddech, nepftetrzity odpocinek mezi dvéma sménami, nepfetrzity odpocinek

V tydnu, stejné jako odpocinek béhem svatki ¢i dovolené.?

Zaméstnavatel je podle vybranych ustanoveni zdkoniku prace (§ 38 odst. 1
pism. a) a § 34b odst. 1) povinen ptidélovat zaméstnanci od vzniku pracovniho
pomeéru praci podle pracovni smlouvy, a to v rozsahu stanovené tydenni pracovni
doby (§ 79), popiipadé¢ doby kratsi (§ 80), vyjimku tvoii konta pracovni doby
(§ 86, § 87), kdy nemusi zaméstnavatel ze zdkona naplnit stanovenou tydenni
pracovni dobu ¢i dobu krat$i. Na druhou stranu je zaméstnanec povinen (§ 38
odst. 1 pism. b)) od vzniku pracovniho poméru vykonavat podle pokynt
zamgstnavatele svoji praci osobné podle pracovni smlouvy v rozvrzené tydenni

, N v . . . , N , .9
pracovni dob¢€ a dodrzovat povinnosti, které mu z pracovniho poméru vyplyvaji.

V rédmci organizace pracovni doby je ovSem tfeba dbat nejen na samotnou
vyuZitelnost zaméstnance v zamé&stnani, ale je tfeba téZ zohlediiovat jeho volny
Cas a tudiz 1 moZnost uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, zdravi

~ : o 10
zaméstnance a jeho odpocinek.

8 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014, s. 136. ManaZer.
ISBN 978-80-247-5212-9.

% SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012, s. 155.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

0 STRITESKY, Martin. Jak peovat o zam&stnance. Mzdovd praxe [online]. 2012 [cit. 2016-12-
29]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d39305v49324-jak-pecovat-o-
zamestnance/



1.2 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

V kazdé organizaci je nezbytné zabezpecit vhodné predpoklady pro vykon
prace apracovni podminky, aby vdasledku piijatych opatieni doslo
k minimalizaci pracovnich urazi, ptipadné nemoci z povolani. Tyto piredpoklady
a podminky jsou zajiStovany prostiednictvim systémul bezpeCnosti a ochrany
zdravi pfi praci, které by mély reflektovat aktudlni pracovné pravni problematiku
VvV oblasti fadné péce o zaméstnance. Jak uvadi Oudova, ,,zatimco drive byla
bezpecnost prace zajistovana na zdklade tzv. reaktivniho pristupu, kdy byla
prislusnda opatreni bezpecnosti prdace prijimdana standardné vidy jako reakce
na vznikly pracovni uraz, dnes je uplatiiovdn preventivni pristup a jsou prijimana

v ’ v ’ , . . . ’ . ’ ’ 11
veSkerd opatreni s cilem zamezit vzniku jakéhokoli pracovniho urazu. “

Zakonik prace stanovuje, ze je zaméstnavatel povinen vytvaret bezpecné
a zdravi neohrozujici pracovni prostiedi a pracovni podminky a pfijimat takova
opatieni, kterd smétuji k predchazeni rizikim. Jako prevence rizik jsou chapana
veskera opatfeni, kterd vyplyvaji z pravnich a ostatnich ptedpisti k zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a z opatieni zaméstnavatele. Zaméstnavatel
ma povinnost soustavné vyhledavat nebezpetné Cinitele a procesy pracovniho
prostiedi, zjiStovat jejich pfiCiny a zdroje a na zakladé svych zjisténi dale pfijimat
opatieni k odstranéni nebezpecnych Ciniteld 1 jejich pfi¢in. Zaroven je
zaméstnavatel povinen kontinualné sledovat troven bezpec¢nosti a ochrany zdravi
pii praci, zejména pak stav vyrobnich a pracovnich prostiedkli, vybaveni
pracovist a uroven rizikovych faktort pracovnich podminek, stejné jako

je povinen dodrzovat metody a zpusoby zjiSténi a hodnoceni rizikovych faktorti
(§ 102).?

Nebezpe¢i a rizika obecné na pracovisti mohou byt rtzna, a to vzdy
s ohledem na vykonavané Cinnosti. Z toho divodu je tfeba potencialni nebezpeci
pfitazovat ke kazdému konkrétnimu pracovnimu mistu. Pfi identifikaci rizik
je mozno vychazet z predchozich zkusSenosti organizace, pficemz rizika je mozno
kategorizovat podle celé¢ fady hledisek. Muze se jednat o rizika mechanicka,

elektricka, chemicka ¢i radia¢ni. Soucasné je téz mozné k identifikaci rizik

1 OUDOVA, Alena. Logistika: zdklady logistiky. Kralice na Hané: Computer Media, 2013, s. 82.
ISBN 978-80-7402-149-7.
12 7akon €. 262/2006 Sb., zakonik prace



vyuzivat seznam nebezpeci s pfihlédnutim ke konkrétnim specifikim organizace.
Nutné je zdlraznit, Ze rizika v organizaci vznikaji jak v rdmci pracovnich ¢innosti,
tak v ramci pracovnich zafizeni. Svoji roli hraje vSak téz uspoifadani pracovist,
klimatické faktory, nevhodna organizace prace, psychologické faktory, pracovni

morélka zamdstnanctl i faktory biologické.™

Bezpecnost prace je sledovana ze strany organii statniho dozoru. Témito
organy jsou Cesky ufad bezpe¢nosti priace se svymi inspektoraty, ktery
je podiizeny Ministerstvu prace a socialnich véci, a hygienicka sluzba, ktera
je podiizena Ministerstvu zdravotnictvi. Tyto organy maji opravnéni vstupovat
kdykoli do prostorii organizace a vyzadovat jak potfebné doklady, tak informace.
Jak uvadi dale Kocianova, mohou tyto organy ,, narizovat, aby byly v primérenych
[hiitach odstranény zjisténé zavady, narizovat vyrazeni strojii a zarizeni z Provozu,
zakazat wuzivani prostoru a technologii, které ohrozuji Zivot nebo zdravi
pracovnikii, a zakdzat prdci prescas, je-li vykondvana v rozporu s prislusnymi

predpisy. “ Déle je v jejich kompetenci ukladat sankce.™
1.3 Péce 0 zaméstnance

Nedilnou soucésti personalniho fizeni je téz péfe o zameéstnance.
V soucasnosti snad vice nez kdy dfive je tfeba reflektovat ménici se podminky
prace, pticemz dnes aktualni jsou aspekty vztahujici se ke spokojenosti
a angazovanosti zaméstnanci a V disledku toho se do poptfedi dostava také

problematika systému péce o zaméstnance.™

Péce o pracovniky je poskytovana z diivodi bezprostiedné nesouvisejicich
s jimi vykonavanou praci, a¢ mohou obecné souviset s jejich pracovistém. Tato
péce se tyka jak individualnich sluzeb péce o zaméstnance, jako jsou napiiklad
pomoc V podobné konzultaci pii osobnich problémech, pomoc, kterd souvisi
sproblémy zdravi ¢i  nemoci, pifipadné zvlaStni sluzby poskytované

penzionovanym zaméstnancum, tak skupinovych sluzeb, kterymi mohou byt

3 OUDOVA, Alena. Logistika: ziklady logistiky. Kralice na Hané: Computer Media, 2013, s. 82 -
83. ISBN 978-80-7402-149-7.

Y KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondini préce. Praha: Grada, 2010, s.
180. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

5 STRITESKY, Martin. Jak peovat o zam&stnance. Mzdovd praxe [online]. 2012 [cit. 2016-12-
29]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d39305v49324-jak-pecovat-o-
zamestnance/



zabezpecCovani spolecenskych a sportovnich aktivit, pfipadné stravovacich
ztizeni.*® Napiiklad v rdmci péfe o zaméstnance Magistratu meésta Plzné
je poskytovana fada vyhod, mezi kterymi lze jmenovat piispévek na oSatné,
stravné, na relaxaci, vanoc¢ni piispévek, ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi,

¢i moznost vyuzit rekreacni zatizeni MMP.

Je vsak tfeba zdlraznit, Ze péfe o zameéstnance se netyka pouze péce
ve smyslu benefiti ¢i odménovani ve vztahu k motivaci zaméstnancti. A¢ mohou
organizace K problematice péfe o zaméstnance pfistupovat rozdilné, je tieba
respektovat legislativni zaklad, ktery je dan zakonikem prace (§ 224 — 247).
Z hlediska platné legislativy tak 1ze péci o zaméstnance vnimat ve dvou rovinach,
a to jako péCi povinnou a pééi dobrovolnou, ptipadné péci smluvni, je-li
dohodnuta napftiklad v kolektivni smlouvé. Pro potieby této kapitoly je stéZejni
predevsim péce povinna, do niz je tfeba zahrnout oblast pracovnich podminek,
odborného rozvoje, stravovani a pracovnich podminek pro specifické skupiny
zaméstnancl. Dle zvlasStnich pravnich ptedpist pak musi zaméstnavatel zajistovat
zaméstnanciim v urditych pripadech téz preventivni zdravotni pé&i.'” Ukolem
zavodni preventivni péce je ve spolupraci se zaméstnavatelem zajiStovat ochranu
zdravi zaméstnancii pfed nemocemi z povolani a jinymi poskozenimi zdravi
v souvislosti s vykonem zaméstnani a téz ptredchazet urazim. Zafizeni zavodni
preventivni péce provadéji zpravidla odbornou poradni cinnost v otazkach
ochrany zdravi zaméstnanci organizace, dale kontroluji pracovisté, zjist'uji mozné
negativni vlivy prace apracovnich podminek na pracovisti, vykonavaji
preventivni 1ékatfské prohlidky zaméstnancti a téZz zajiStuji poskytovani prvni

pomoci.*®

Jednou z povinnych soucasti upravy pracovnich podminek, vyplyvajicich

ze zakoniku prace (§ 226), je povinnost zaméstnavatele zajistit bezpecnou

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha:
Grada, 2007, s. 685. ISBN 978-80-247-1407-3.

Y STRITESKY, Martin. Jak peovat o zam&stnance. Mzdovd praxe [online]. 2012 [cit. 2016-12-
29]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d39305v49324-jak-pecovat-o-
zamestnance/

8 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters
Kluwer, 2009, s. 809. ISBN 978-80-7357-4291.



uschovu svrskli a osobnich predmétii, které zameéstnanci obvykle nosi do

zamé&stnani.'®

Diilezita je téZ péce o odborny rozvoj zaméstnanct. Péce o odborny rozvoj
zaméstnancl zahrnuje zejména zaskoleni a zauceni zaméstnancti, odbornou praxi
absolventi  $kol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.”’
Prohlubovanim kvalifikace (§ 230 ZP) se rozumi prubézné dopliovani
kvalifikace, kterym se neméni jeji podstata, a které zaroven umoziuje
zamé&stnanci vykonavat sjednanou praci. Stejné tak udrzovani a obnovovani
kvalifikace jsou povazovany za formy jejiho prohlubovani. Zaméstnavatel
je povinen zaméstnanci ulozit prohlubovani kvalifikace k vykonu sjednané prace,
pficemz vSak plati, Ze UcCast na Skoleni, pfipadné jinych formdch ptipravy, ¢i
studium, které slouzi k prohloubeni kvalifikace, jsou povazovany za vykon prace
a za ten zamé&stnanci nalezi mzda nebo plat. Na rozdil od prohlubovani kvalifikace
se zvysenim kvalifikace (§ 231 ZP) rozumi zména hodnoty kvalifikace. ZvySenim
kvalifikace je také jeji ziskdni, pfipadné rozSifeni. Za zvySovani kvalifikace
je mozné povazovat studium, Skoleni ¢i jinou formu pfipravy k dosaZzeni vyssiho
stupné vzdélani, a to za piedpokladu, ze jsou v souladu s potiebou

‘ 21
zamestnavatele.

Zaméstnavatel je povinen svym zaméstnancim umoznit ve v§ech sménach
stravovani (§ 236 ZP). Zékonik prace hovoii o povinnosti zameéstnavatele
stravovani umoznit, nikoli zajistit. Ustanoveni § 236 ZP tudiz neznamena, Ze by
byl zaméstnavatel povinen provozovat své vlastni stravovaci zafizeni nebo
zajiStovat sdm stravovani svych zaméstnanctli u jinych provozovatelll stravovani.
Umoznit stravovani zaméstnancli znamend, Ze je zaméstnavatel povinen jim
vytvofit vhodné podminky ke stravovani, tedy poskytnout jim pracovni volno
najidlo a oddech a téz zajistit odpovidajici prostory a jejich vybaveni, nikoliv

vsak jidlo. Co se ty¢e zaméstnanctl, vyslanych na pracovni cestu (§ 42 ZP), zde

19 74kon &. 262/2006 Sb., zdkonik prace

2 HRUSKA, Vladimir. Kolektivni smlouvy a vnitini piedpisy: dle nového zikoniku price od
2007: komplexni privodce kolektivnim vyjednavanim, zpracované vzory kolektivni smlouvy,
vnitiniho predpisu, pracovniho Fadu i smérnice o cestovnich ndhradach. Praha: Grada, 2007, s.
117. Pravo pro praxi. ISBN 978-80-247-1987-0.

2l STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters
Kluwer, 2009, s. 812. ISBN 978-80-7357-4291.



zaméstnavateli povinnost umoznit stravovani b&hem smény uloZena neni.?
Zamgéstnanci vSak piislusi stravné v minimalni vysi, kterou stanovi provadéci
pravni piedpis (§ 163 ZP). Nad ramec zédkonnych povinnosti miize byt oblast
stravovani zaméstnancti upravena kolektivni smlouvou, piipadné mize

zaméstnavatel zajiStovat vlastni stravovani.

Zaméstnavatel méa povinnost respektovat a odpovidajicim zplisobem
upravit zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnancu (§ 237 — 247 ZP),
konkrétné¢ se jednd predevSim o Zeny, matky, zaméstnance pecujici o déti
a mladistvé. Povinnosti zaméstnavatele vici témto skupindm se vztahuji primarné

k ochrané jejich zdravi a k jejich specifickym potiebam.?®

2 HURKA, Petr. Zikonik price a souvisejici ustanoveni obcanského zdkoniku: s podrobnym
komentarem k 1. 4. 2012. 2., aktualiz. a roz$. vyd. Olomouc: ANAG, 2012, s. 505. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7263-727-0.

# STRITESKY, Martin. Jak peovat o zam&stnance. Mzdovd praxe [online]. 2012 [cit. 2016-12-
29]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d39305v49324-jak-pecovat-o-
zamestnance/
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2 Pracovni prostredi — faktory plisobici na zaméstnance

Pojem pracovni prostiedi je velmi tizce svazan s pracovnimi podminkami
Vv organizaci. Je mozné jej vnimat jako souhrn veskerych materialnich podminek
pracovni cinnosti, tedy stroji a ostatnich technickych zafizeni, vybaveni
pracovist, budov, zpracovavaného materialu atd., které v souvislosti s ostatnimi
podminkami vykonu prace, jako jsou technologie, organizace prace ¢i vzhled
pracoviste, vytvareji faktory plisobici na zaméstnance. Kromé vlastniho ucelného
a funkéniho usporaddni objektl, v nichz je prace vykonavana, neni mozné
pominout ani vliv celkového vzhledu pracovisté, a to véetn¢ osvétleni a estetické

l'lpravy.24

Pracovni prostiedi predstavuje fyzikalni, chemické, biologické, socidlni
a kulturni Cinitele, které plsobi na pracovniky v pribéhu pracovniho procesu.
Jako takové je ur€ovano charakterem vykonavané prace, technologickymi postupy
a technickym vybavenim, déale pak prostorem, ve kterém pracovni proces probiha,
hygienickym vybavenim 1 estetickym feSenim pracovisté. Jak uvadi Dvotékova,
1 kdyz clovek dokdze pracovat ve velmi nepriznivych podminkach prostiedi,
je treba se této situace vyvarovat. Nepriznivé pracovni prostredi stuprniuje
pracovni zatez. Pracovnik musi vynakladat cast usili na prekonani viivii, které mu
praci znesnadnuji, a pri jejich dlouhodobé expozici je treba pocitat s jeho
zdravotnim nebo moralnim posSkozenim. Ndrocna adaptace na nepriznivé
prostredi vyvolava u zaméstnance nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla
odrazi v jeho vztahu K podniku. ““ Logicky tak také klesa vykon a zaméstnanec ma

tendenci k pracovni neschopnosti & fluktuaci.”®

Pracovni prostredi je tedy vytvareno spektrem faktorti, které¢ zaméstnance
ovliviiuji pti vykonu jeho prace. Proto by i péce o zaméstnance méla v této trovni
smétovat predevsim do oblasti prostorového feseni pracovisté. V tomto ohledu je
tteba spravné koncipovat pracovni polohu, déle pak eliminovat naptiklad
negativni ptisobeni jednostranné zatéze, vhodné nastavit vysku pracovni plochy,

kterou by mélo byt mozné vhodné prizpusobit fyzickym dispozicim jednotlivych

 STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA. Personalistika. Praha: Wolters
Kluwer, 2009, s. 809. ISBN 978-80-7357-4291.

» DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 230.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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zameéstnancl, koncipovat prostorové feSeni, umoznujici potiebny pohyb rukou
i nohou a Vv neposledni fadé umoznit optimalni zorné podminky. Vedle téchto
aspektli jsou dilezitymi faktory pracovniho prostfedi fyzické podminky préce.
Do oblasti fyzickym podminek prace je mozné zatadit napiiklad barevné feseni
pracovisté, mikroklima, které¢ ovliviiuje primarné vnimani teploty na pracovisti
ave svém disledku pak dopadd na uroven provadéni jak fyzickych, tak
psychickych ¢innosti jednotlivei. Opomenout neni mozné ani troven hluku,
nebot” hluk je rusivym elementem s negativnimi dopady na vykon a v extrémnich
pfipadech je mozno zaznamenat dokonce Skodlivé ucinky na zdravi pracovnikd.
Hluk vSak neni jedinym ruSivym elementem a v potaz je tak tfeba brat téz

pusobeni dalSich skodlivych faktorii naptiklad v podobé skodlivin v ovzdusi.?®

2.1 Prostorové ieSeni a barevna uprava pracovisté

Prostorové feSeni pracovist¢ je dilezité predevSim ve vztahu
ke zdravotnimu riziku pracovni polohy. To se hodnoti pfi trvalé praci vykonavané
zamé&stnancem, a to zejména pokud zaméstnanec provadi opakujici se pracovni
ukony, vradmci nichZ nemé& moznost si pracovni polohu volit sam, pficemz
pracovni poloha je pfimo zavisla na konstrukci stroje, uspofadani pracovniho
mista a pracovisté¢ a téz charakteru provadéné praic:e.27 Pracovisté, u nichz je
zékladni pracovni poloha trvale vsed€, musi byt vybavena pracovnim sedadlem
S nastavitelnou vyskou seddku a zddovou opérkou. Naopak na pracovistich, kde je
trvald pracovni poloha vestoje, musi byt k dispozici sedadlo pro kratkodoby
odpocinek. V idealnim ptipadé by mél mit pracovnik moZznost stiidat pracovniho
polohu vestoje a vsedé¢. Nutno podotknout, Ze ¢im je vétsi technologicka
vybavenost pracovisté, tim jsou zpravidla mensi moznosti zasahti do prostorového
feSeni pracoviste. Je vSak tfeba mit na paméti, ze ergonomicky nevhodné feSené
pracovist¢ mize na dlouhd 1éta negativné ovlivnit pracovni pohodu a v krajnim

NPTV o ; . ; . y 2
piipadé miiZe nést svilj podil na poskozeni zdravi zam&stnance. %2

% STRITESKY, Martin. Jak peovat o zaméstnance. Mzdovd praxe [online]. 2012 [cit. 2016-12-
29]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d39305v49324-jak-pecovat-o-
zamestnance/

%" Natizeni vlady & 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci

% DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 230 - 231.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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Obecné prostorovym a funkénim parametriim pracovniho prostiedi je tfeba
vénovat zvySenou pozornost, nebot’ pro kazdého pracovnika je dilezité, jak
vypadaji pracovni prostory a jeho misto, u n¢hoz je tfeba piistoupit k funkénimu
feSeni s ohledem na vyuziti pracovniho prostoru. Optimalizace pracovniho
vykonu vyzaduje v tomto smyslu splnéni urcitych podminek, konkrétné pracovni
podminky musi odpovidat antropometrickym charakteristikdm pracovnikl
a pracovni misto musi byt uspotfadano tak, aby pracovnikiim zajistovalo moznost
uceln¢ vykonavat pracovni pohyby. Pro funk¢ni konstrukci pracovniho mista
je nezbytné znat antropometrické udaje, které lze efektivné vyuzit napiiklad
pii projektovani kancelarského nabytku. Témito antropometrickymi tdaji jsou
télesnd vyska vsed¢ i1 vestoje, vySka lokte vestoje, vyska kolena vsedé, délka
stehna vsedé, dosah tfetiho prstu ve vzpaZeni a ptedpazeni. Znalost téchto udaji
pak napomahd efektivnimu feSeni parametrii celého pracovisté od celkového
prostorového uspotadani pracovniho mista, pfed technicka zafizeni, nabytek, az

po pomtucky a material.?

Vykon pracovnika ovliviluje téZ barevné feSeni pracovisté. Barva je
Vv ramci pracovniho prostfedi prosttedkem signalizace, identifikace, vyuziva se
ke zlepSeni svételnych podminek, psychologickému ovlivnéni pracovnika
i dosazeni zadoucich estetickych ucinki. V fadé piipadi je barevna uprava
normalizovana. Orientaci na pracoviSti zaméstnanci usnadiluje vytvoreni
barevného kontrastu mezi predmétem a okolim. Barvy maji téZ vliv na psychiku
zaméstnance. Podle psychologického uc¢inku se barvy ¢leni na teplé, studené
a neutralni. Zatimco teplé barvy jsou povazovany za dynamické a vyvoléavaji
dojem tepla a podnécuji k Cinnosti, barvy studené spiSe uklidiuji a podporuji

dusevni soustiedéni.®

2.2 Osvétleni

K osvétleni pracovisté je uZzivano denni, umélé, ptipadné sdruZené
osvétleni. Osvétleni pracovisté musi odpovidat narocnosti vykondvané prace

na zrakovou cinnost a ochranu zdravi v souladu s normovymi hodnotami

» PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012, s. 11¢ - 117. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

% DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 231.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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a pozadavky. V ptipad¢ pracoviste, které je osvétlovano dennim svétlem, je tieba,
aby v ptipad¢, Ze zde muze dochazet ke zvySené tepelné zatézi zaméstnancu,
piipadn¢ k oslnéni, je tfeba, aby toto pracovisté bylo vybaveno clonicimi

v s r v s s s v r Iy, s 31 r r v ’
zafizenimi, kterd umozni regulaci pfimého slune¢niho zafeni.” Spravné osvétleni
je pro zaméstnance velmi dulezité, nebot’ naprostou vétSinu informaci ¢lovek
vnimd zrakem. Pfi hodnoceni kvality osvétleni je zkoumana zejména osvétlenost,
rozlozeni jasu v zorném poli, oslnéni, rovnomernost, smérovost svétla a barevny

ton svetla.>?

Pro kazdého zaméstnance je dulezité rovnomérné osvétleni, coz souvisi
se skutecnosti, ze oko je pfizpisobeno dennimu svétlu, které je pro pracovni
vykon nejvhodnéjsi. Ne vzdy je vSak mozné denniho svétla vyuzit. Mozna
ptekvapivé, ale zcela logicky ma na osvétleni pracovniho prostiedi vliv také
Cistota, napiiklad Cistota oken. Jak uvadi Pauknerova, ,,v prostorach, kde by se
dalo vyuzit denniho svétla, napr. ve vyrobmnich halach a v kancelarich,
se viditelnost vyrazné snizuje, pokud tam napr. nejsou umytda okna. Je zndmo, Ze
Spinava okna mohou uroven osvetleni pracovniho prostoru snizit az o 60 %."
U umélého osvétleni je pak diilezitd intenzita vlastniho osvétleni. Umélé osvétleni
ma také fadu spornych a problematickych stranek, které se projevuji naptiklad
oslnénim, velkymi kontrasty, nerovhomérnym osvétlenim nebo hrou svétel

a stint.®

2.3 Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky pfedstavuji tepelné¢ vlhkostni podminky
arychlost proudéni vzduchu, které jsou stanoveny pro jednotlivé cinnosti
charakterizované energetickym vydejem zaméstnance pro tzv. tiidy prélce.34
Rizikové faktory mikroklimatickych podminek se ¢leni na zatéz teplem a zatéz

chladem.® Jako takové rozhoduji mikroklimatické podminky o tepelné pohods

3! Natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pii praci

%2 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 231.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012, s. 118 - 119. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

% BUDNAKOVA, Michaela a Antonin DUSATKO. Skladové objekty a jejich provoz z pohledu
bezpecnostnich, hygienickych a pozarnich predpisii. Olomouc: ANAG, 2012, s. 117. Prace, mzdy,
pojisténi. ISBN 978-80-7263-756-0.

% Nafizeni vlady €. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci
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pracovnika. Optimalni mikroklimatické hodnoty je mozné stanovit pouze podle
podminek konkrétniho pracovisté. Svoji roli hraje i druh vykonavané prace.
Pro zaméstnance je obecné dulezité zajisténi tepelné rovnovahy, tedy stavu,
pfi némz okoli odebira lidskému télu tolik tepla, kolik pravé produkuje, diky

W w W 4 ~ . 4 14" 36
c¢emuz se télesna teplota udrzuje v konstantni vysi.

Mikroklimatické podminky na pracovisti jsou predmétem zajmu hygieny
a fyziologie prace. Zpravidla jsou normativné stanoveny. Jak bylo naznaceno
vyse, jednd se predev§im o teplotu, vlhkost a proudéni vzduchu a rizné druhy
zneCisténi ovzdusi, naptiklad prasnost, chemické vypary, radioaktivni znecisténi.
Subjektivné byva pocitovano jako velmi nepiijemné intenzivni proudéni vzduchu
— pruvan. Jak uvadi Pauknerova, , feplota na pracovisti by se méla pohybovat
Vrozmezi 20 — 28 °C (napr. kanceldare) a se zvySovanim fyzické narocnosti
na druh prace se pozadavek na teplotu snizuje. V radé firem se dnes navic
pouzivaji cisticky vzduchu nebo ventilatory, aby v letnich i zimnich obdobich méli

y . . e o , 37
zaméstnanci pokud mozno vyrovnané klimatické podminky.

2.4 Skodliviny v pracovnim ovzdusi

Obsah skodlivin ve wvnitinim ovzdu$§i pracovisté vyrazné ovliviiuje
zdravotni a psychicky stav zaméstnancl,, stejné jako jejich pracovni vykon
a intenzitu odpocinku. Mezi toxické latky nejCastéji se vyskytujici v interiérech
patii pfedev§sim t&€kavé organické slouceniny, aerosolové Castice, latky
biologického pivodu a latky vyzafujici radioaktivni zateni.® Velmi &astou
Skodlivinou v ovzdusi je prach. V ovzdusi se ale mohou vyskytovat 1 biologické
Skodliviny, které jsou piedstavovany choroboplodnymi mikroorganismy, jako
jsou pisné, bakterie, prvoci a parazité. K opatfenim, kterd pfispivaji k zajisténi
ochrany zaméstnanct pfed negativnim piisobenim Skodlivin, patii zejména izolace

exponovanych pracovist, odsavani Skodlivin, zachycovani Skodlivych exhalaci,

% DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 232.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

¥ PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012, s. 123 - 124. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

% TYWONIAK, Jan. Pozemni stavitelstvi VI: pro SPS stavebni: stavebni fyzika, zdravotni
nezdvadnost a pozarni bezpecnost staveb. Praha: Grada, 2014, s. 127. Studium (Grada). ISBN
978-80-247-5102-3.
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pfipadné v krajnim piipadé téZ pouzivani osobnich ochrannych pracovnich

pro stiedka.

V ramci praxe Magistratu mésta Plzné musi byt napiiklad stavebni
provedeni prasnych provozii a pracovist s vyskytem prachu a Skodlivin
Vv pracovnim ovzdusi feSeno tak, aby bylo co nejvice omezeno usazovani prachu
na plochach stén, stropii a na konstrukcich. Vybaveni pracovist¢ zde musi

umozinovat snadnou udrzbu, ¢isténi prostorii a provadéni tklidovych praci.

2.5 Hluk

24

faktorii pracovist, nebot plsobi skryté, soustavné a jeho ucinky se kumuluji
a na zdravotnim stavu zaméstnance se mohou projevit az po dlouhé dob¢é. Obecné
je zahluk povazovan kazdy zvuk, ktery ma na Clovéka rusivy, nepfijemny ci
Skodlivy tucinek. Skodlivé piisobeni hluku pak zvySuje pracovni zatéz a ma
vyrazné negativni vliv na vykon zaméstnance.”® O $kodlivosti hluku rozhoduje
fada faktort, jako napftiklad fyzikdlni charakteristika (frekvence a intenzita
hluku), charakter hluku (trvaly, nepravidelny), doba trvani hluku ¢i charakter

prace, ptipadné dalsi faktory.**

Nutno zdiiraznit, Ze na kazdém pracovisti se vyskytuji riizné zvukové
podnéty. Tyto podnéty plisobi na zameéstnance rozdilnou intenzitou. Hluk je
ovSem pouze jednim ztéchto podnéti a jako takovy je dopliovan zvukovou
kulisou a ostatnimi zvukovymi podnéty. Zvukové kulisa byva zpravidla tvofena
slabymi akustickymi podnéty bez signalniho vyznamu pro jedince. Jako takova
nebyva pfili§ intenzivni, aby nepulsobila rusivé pro piipadné zvukové podnéty.
Zvukové podnéty jako takové maji vyznam pro komunikaci mezi zaméstnanci, ale
téz pro komunikaci mezi zaméstnanci a technikou. Jedna se naptiklad o zvukové
podnéty slouzici k dorozumivéni, nepravidelny chod zatfizeni atd. Z téchto tii

podnétil je vSak hluk jedinym, potazmo nejvice §k0dliV}'/In.42

¥ DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 233 - 234.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

“ DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 234.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

* ROSINA, Jozef, Hana KOLAROVA a Jifi STANEK. Biofyzika pro studenty zdravomickych
oborii. Praha: Grada, 2006, s. 77. ISBN 80-247-1383-7.

* PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
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Hluk znesnadiiuje dorozumivani mezi lidmi a z hlediska fyziologického
pusobi negativné na nervovou soustavu jedince. Nadmérny hluk muize vést
k ¢astené az uplné hluchoté nasledkem poSkozeni sluchovych organt,
k poskozeni a zménam nervové soustavy, coz muze aktivovat duSevni
onemocnéni, pfedev§sim pak neurdzu nebo neurotické symptomy. Ochrana proti
hluku je rGznorodé a je mozno ji fesit bud’ technologicky, kdy dojde ke zménam
technologického postupu nebo naptiklad upravé strojii a technickych zafizeni,
dale pak snizenim hluku jako takového, kdy je zdroj hluku napiiklad oblozen
materidlem, ktery hluk pohlcuje, anebo osobnimi ochrannymi pomuckami, jako
jsou vlozky do usi nebo usni klapky.*® Konkrétni zptisob feSeni zavisi na povaze

pracoviste 1 vykonavané prace.

2.6 Pozadavky na pracovisté a pracovni prostiedi Magistratu
mésta Plzné
Ve smyslu praktického doplnéni této kapitoly lze povazovat za ucelné
uvést zakladni pozadavky na pracovisté a pracovni prostiedi konkrétni organizace,
tedy pro potieby této prace Magistratu mésta Plzné. Tyto pozadavky se do znacné

miry dotykaji téZ pozadavkil na zaji$téni oblasti BOZP na pracovistich MMP.

VsSechna pracoviste¢ MMP musi byt po dobu provozu udrZzovéana
potiebnymi technickymi a organiza¢nimi opatienimi ve stavu, ktery neohrozuje

bezpecnost a zdravi osob.

MMP pii zajisténi bezpe¢ného stavu pracovisté vychazi rovnéz
Z hodnoceni rizik vyplyvajicich z moznych zdrojii ohrozeni bezpecnosti a zdravi
zaméstnancll ve vztahu k vykondvané cinnosti, zejména z posouzeni mozZnosti
omezeni urovné rizikovych faktorti pracovnich podminek, pozadavkl na ochranu
zam&stnanci pfed ucinky Skodlivin a rizik vyplyvajicich z provozovani

a pouzivani pracovnich prostiedkt a zatizeni.

Podminkou k uvedeni pracovisté, vcetné pracovnich prostredki,

do provozu a pouzivani je, ze odpovidaji pozadavkiim stanovenym ve zvlastnich

Praha: Grada, 2012, s. 121 - 122. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.
* PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012, s. 122. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

17



prévnich pfedpisech a pozadavkiim internich smérnic a instrukci magistratu. Pied

uvedenim pracovisté do provozu a pouzivani je nutné zajistit

- uspordadani pracovist¢ tak, aby zaméstnanci byli chranéni pied
nepiiznivymi povétrnostnimi vlivy a pred Skodlivymi Gcinky pracovnich
a technologickych postupt, véetn€ urceni osob, k jejichz povinnostem patii
zajiStovat bezpecny provoz, pouzivani, udrzbu, uklid, ¢isténi a opravy
pracoviste,

- stanoveni obsahu a zpusobu vedeni provozni dokumentace a zaznami
0 vybaveni pracovisté a ureni osoby odpovédné za jejich vedeni,

- umisténi, uspofaddni a instalaci pracovnich prostiedkii a zafizeni,
skladovych prostord, komunika¢nich ploch a dopravnich komunikaci
a vymezeni pracovniho mista zaméstnanci;

- opatfeni k ochrané zdravi pro pracovi$té, na kterych jsou pouzivany zdravi
Skodlivé nebo nebezpecné latky a ptipravky, stanovené zvlastnimi pravnimi
ptedpisy,

- opatfeni pro zdolavani mimofadnych udalosti a pravidla pro chovani
zaméstnancl k zajisténi bezpecné evakuace osob, ptipadné zvirat, podle
zvlastnich pravnich predpist,

- zabezpeCeni pracovi§t¢ proti vstupu nepovolanych osob, a to

I V. mimopracovni dobé.

MMP pfii plnéni zdkonné povinnosti zajisti
- stanoveni termint, lhit a rozsahu kontrol, zkouSek, revizi, terminti idrzby,
oprav a rekonstrukce technického vybaveni pracovisté, vcetné pracovnich
prostiedkil a zafizeni, s ohledem na jejich provedeni, doporuceni vyrobce
a zpusob pouzivani, pozadavky na pracoviste, rizikové faktory zptsobujici
zhor$eni technického stavu pracovnich prostiedkt a zafizeni a v souladu
s vysledky ptedchazejicich kontrol, zkouSek ¢i revizi, po dobu provozu

a pouZzivani pracoviste,

- dodrzovani termint a lhit pro provadéni CcCinnosti uvedenych
v piedchazejicim bod¢ uréi osobu, jejiz povinnosti je zajistit jejich
provadéni,

- aby stanovené¢ terminy, lhity a rozsah cCinnosti uvedenych

v predchazejicich bodech a kontrolni a revizni zédznamy, hlaSeni udaji
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o stavu zafizeni byly vedeny zpisobem, ktery umozni uchovavani
avyuzivani udaji pro stanovenou dobu v pisemné nebo elektronické
podob¢ tak, aby byly k dispozici osobam vykonavajicim na zafizenich

pracovni ¢innost a dozorovym a kontrolnim orgdntim.
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3 Socialné-psychologické podminky prace

Chovani pifi praci zpravidla zavisi na osobnich charakteristikdch
zamestnanct, at’ uz se jedna o osobnost zaméstnance nebo o jeho postoje. Zalezi
vSak také na situaci, v niz tito jedinci pracuji. Tyto faktory na sebe vzajemné
pasobi a ve vztahu K teoriim chovani je mozné hovofit o tzv. interakcionismu.
Interakce predstavuje vzajemné plisobeni ¢i vzdjemnou soucinnost, pri¢emz prave
kvali procesu interakce a kvili tomu, ze v osobnich charakteristikdch
zaméstnanct iV jejich chovani je fada proménnych, je chovani lidi v organizaci
skute¢n¢ velmi obtizné analyzovat a predpovidat. VSeobecné se ma za to, ze
postoje determinuji chovani, nicmén¢ zde neni tak pfimé spojeni, jak by se mohlo
zdat a jak zpravidla fada lidi soudi. Chovani zpravidla ovliviiuje také to, jak
jedinci vnimaji danou situaci, vniz se ocitli. Nékdy je uzivano terminu
»psychologické klima“ za ucelem charakterizovat, jak lidské vnimani dava situaci
psychologickou hodnotu a vyznam. Armstrong uvadi, ze klicovymi proménnymi
jsou:

-, charakteristiky role, napriklad neurcitost nebo konfliktnost role,

- charakteristiky prace a pracovniho mista, jako je autonomie a podnétnost,

- chovani vedouciho, véetné diirazu na cil a ulehcovani prace,

- charakteristiky pracovni skupiny, véetné atmosféry spoluprace a prdatelstvi,

- politika organizace, ktera primo piisobi na jedince, napriklad systém
odmérovani. “*

Socialni vztahy uvniti organizace charakterizuji hodnoty, normy a vzory
jednani. Existujici vztahy vramci organizace jsou do jisté miry odrazem
organizac¢ni kultury, pficemz prvky organiza¢ni kultury utvéieji organizacni
klima, a to nejen deklarované normy, ale zejména normy a hodnoty nepsané.
Socidlni vztahy v organizaci pak ovliviiuje jedndni managementu 1 jednotlivych
pracovniki.”> Socialni klima se v pracovnim kolektivu projevuje v podob&

prevladajicich vzajemnych vztahti mezi ¢leny skupiny a v jejich celkovém ladéni,

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha:
Grada, 2007, s. 215. ISBN 978-80-247-1407-3.

* KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni price. Praha: Grada, 2010, s.
180. ISBN 978-80-247-2497-3.
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odrazi uroven spoluprace mezi jednotlivci, urcuje miru pracovni pohody a vytvari
46

urcité zazemi a oporu.

Socialn¢ psychologické podminky prace souviseji stim, zda clovek
pracuje Vv neustalém kontaktu s dalSimi pracovniky, ¢i pracuje samostatné,
izolované. Existuji prace i pracovni pozice vyzadujici soustavou soucinnost
nékolika pracovnikil, jiné prace takovou soucinnost vyzaduji pouze obcas, dalsi
pak muze zaméstnanec vykondvat samostatné nezavisle na ostatnich. Jak uvadi
Koubek, ,unékterych praci nevadi, sdileji-li prislusny pracovni prostor
S pracovnikem jeSté dalSi pracovnici, pri jinych by viak tato skutecnost mohla
vyrazné snizit pracovni vykon. Vseobecné plati, Ze duSevni prace obvykle vyzaduje
takové podminky, pri nichz neni pracovnik rusen pritomnosti ostatnich, zatimco
U fyzické prace sdileni pracovniho prostoru tolik pri praci nerusi. Na druhé strané
je vsak treba pri vytvareni pracovnich podminek pocitat s tim, Ze clovek je tvor
spolecensky, S diferencovanou potrebou kontaktu s ostatnimi lidmi. Prilisna
izolace pri prdci u néj miize vyvolavat psychickou nepohodu, coz se miize odrazit
na poméru k praci a na pracovnim vykonu.* Také je tfeba zvazit hledisko kontroly
pracovnika pfi praci a neni mozné opomenout ani mezilidské vztahy na pracovisti,
zejmeéna tedy vztahy pracovni, jejichZ kvalita se podili na vytvareni spolecenské
atmosféry a diky tomu ptiznivé nebo neptiznivé ovliviiuji naladu pracovnika, jeho
pracovni chovani a vykon. Pfi vytvéfeni pracovnich skupin a pracovist’ je nutné

o y s x 47
vzit v ivahu vSechny vySe zminéné aspekty.

3.1 Posuzovani klimatu v organizaci

Vnimani klimatu v organizaci je mozné posuzovat pomoci celé Skaly
skuteCnosti ¢i dimenzi. Napiiklad se milZe jednat o dimenzi struktury,
odpovédnosti, rizika, srde¢nosti, podpory a pomoci, norem, konfliktl a identity.
Struktura ptfedstavuje pocity tykajici se omezeni a svobody konani, dale pak miry
formalnosti a neformalnosti v organizaci. Odpovédnost reprezentuji pocity
vztahujici se k divéfe, kterou dany zaméstnanec dostava k vykondni vyznamné

prace. Riziko vyjadiuje pocit rizikového a néaro¢ného postaveni na daném

* VESELA, Jana a Petra KANIOKOVA VESELA. Sociologické aspekty managementu. Praha:
Grada, 2011, s. 95. Sociologie (Grada). ISBN 978-80-247-2792-9.

*" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 331. ISBN 80-7261-033-3.
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pracovnim misté a V rdmci organizace, cemuz odpovida diraz na podstupovani
pravdépodobného rizika nebo tzv. ,hrani na jistotu®. Srdecnost je dana existenci
pratelskych a neformalnich spole¢enskych skupin na pracovisti, podpora a pomoc
je dana vnimanim uzite¢nosti manazerti a spolupracovniki, kdy je kladen dlraz
praveé na aspekt vzajemné pomoci a podpory. Dilezity je téz vnimany vyznam
implicitnich ¢i explicitnich cilti a norem vykonu, kdy je diiraz kladen na dobrou
praci. Oblast konfliktl je dana pocitem, Zze manazefi a ostatni pracovnici chtéji
slySet odlisné nézory. Identita zaméstnance je pak pocitem, zZe zaméstnanec patii

. oy . v ’ v . ’ 4
k organizaci, Ze je cenénym a platnym &lenem pracovniho tymu.*®

3.2 Pracovni vztahy

Pti préaci v organizacich vznikaji specifické vztahy, které je mozné cClenit
do n¢kolika skupin. Jedna se zpravidla o vztahy mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem (tzv. zaméstnanecké vztahy), dale pak mezi zaméstnancem
a zamé&stnaneckym sdruzenim, coz jsou zpravidla odbory ¢i komory zaméstnanct,
vztahy mezi odbory, popf. jinymi druhy sdruZzeni zaméstnanct
a zaméstnavatelem, popf. vedenim organizace ¢i sdruZenimi zaméstnavatell (tzv.
kolektivni pracovni vztahy), dale pak vztahy mezi nadfizenym a podiizenym,
vztahy k zakaznikiim a veftejnosti, vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci
a vztahy mezi spolupracovniky.*® Z vymezeni tdchto kategorii vyplyva, Ze vztahy
na pracoviSti mohou mit jak podobu formalni, tak i neformélni. Formalni vztahy
maji zpravidla podobu pracovni nebo jiné smlouvy, piipadné né&jakych
proceduralnich dohod. Neformalni vztahy jsou dany psychologickou smlouvou,
kterd vyjadifuje predpoklady a ocekavani toho, co manaZefi a zameéstnavatel
museji nabidnout a jsou ochotni splnit. Vztahy na pracovisti mohou mit zéroven
bud individualni rozmér, ktery se vztahuje K individudlnim smlouvam
a ocekavanim, nebo rozmér kolektivni, ktery se tyka vztahli mezi managementem
a odbory, sdruzenimi pracovnikli nebo cleny spoleénych konzultativnich

instituci.>

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN, s. 264 978-80-247-1407-3.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 304 - 305. ISBN 80-7261-033-3.

%0 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN, s. 193 978-80-247-1407-3.
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Vyznam pracovnich vztahl v organizaci je skutecné mimotadny, a¢ se to
tak na prvni pohled nemusi zdat. Pracovni vztahy pfedev§im ve smyslu jejich
kvality vytvareji ramec, ktery vyznamné ovliviiuje dosahovani cilli organizace,
stejn€ jako dosahovéni pracovnich a zivotnich cild jednotlivych zaméstnanct. Jak
zdaraziuje Koubek, ,korektni, harmonickeé, uspokojivé pracovni a mezilidské
vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni viiv na individudlni,
kolektivni i celoorganizacni vykon. Priznivée se odrazeji ve spokojenosti
pracovniku a prispivaji ke sladovani individualnich zajmu a cilii s cili a zajmy
organizace.“ Faktem je, ze pracovni vztahy v organizaci maji vliv na veskeré
ostatni personalni Cinnosti a casto velmi vyznamné determinuji jejich

efektivnost.>*

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 305. ISBN 80-7261-033-3.
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4 Pracovni vykon a vykonnost

Pracovni vykon je vysledkem urcité¢ pracovni cCinnosti Cloveéka, ktery
je dosazeny v daném cCase a za danych podminek. Vedle toho pojem pracovni
vykonnost je pojmem obecnéjSim, ktery predstavuje dlouhodobé vyjadieni
pracovniho vykonu, ktery je vztazen k urCitému subjektu — zameéstnanci.
Vykonnost ovlivituje fada Cinitell, které byly blize popsany v kapitolach 2 a 3, at’
uz se jednd o technické, organizacni, socialni ¢i osobni determinanty,
mikroklimatické podminky atd. Osobni determinanty vykonnosti, kterym dosud
pozornost vénovana nebyla, zahrnuji zejména znalosti, dovednosti, praxi,
zkuSenosti, motivaci, fyzicky stav (zejména aspekty tinavy, nevyspalosti, nemoci,
fyzické zdatnosti atd.), osobnostni vlastnosti (jako je temperament ¢i moralka)

a dalsi.>?

Pracovni vykony zamé&stnancli nejsou pouze otdzkou motivace. Svoji roli
zde hraji materidlni a predevSim jejich osobni moznosti. Ani pies vysokou
motivaci nemize pracovnik s nedostateCnymi  schopnosti, znalostmi
a dovednostmi dosahnout v ur€ité oblasti maximalnich vykont. Na druhé strané
je tfeba uvést, Ze omezeného vykonu muiize dosahovat i velmi schopny, nicméné
nedostate¢né¢ motivovany pracovnik. Jak naznacuje nize uvedeny obrazek ¢&. 1,
pracovni vykon mize byt do jist¢ miry pojiman jako funkce schopnosti
a motivace.> Stejné pracovni vykony tak mohou spocivat v riznych faktorech

a okolnostech, zpravidla ve vztahu k pracovnim podminkam.

’( vykonnost l X [ motivace ] = pracovni vykon

Obriazek 1: Vykon jako sou¢in motivace a vykonnosti>

Jini autofi toto pojeti vykonu jeSté dale rozSifuji. Existuji rovnice, které

tikaji, ze ,,vwkon = individualni vlastnosti x pracovni usili x organizacni

2 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 12. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.

3 LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro iispésné vedeni lidi. Praha: Grada, 2008, s. 54. Management
(Grada). ISBN 978-80-247-2445-4.

* LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro iispésné vedeni lidi. Praha: Grada, 2008, s. 54. Management
(Grada). ISBN 978-80-247-2445-4.
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podpora“.55 Organiza¢ni podpora byla do tohoto vzorce zatazena predevSim
vzhledem ke skute¢nosti, ze rozdily ve vykonu jsou z velké Casti zpusobeny
riznosti, potazmo proménlivosti systému. Jesté SirSi pojeti poskytuje tzv. AMO
vzorec (z anglickych slov Ability, Motivation, Opportunity to Participate), Cesky
tedy ,,SMP* (schopnost, motivace, prilezitost k participaci) tvrdi, ze vykon je
funkei schopnosti, motivace a prilezitosti k participaci, pfiCemz Koubek
upozoriuje nato, ze tento vztah je aditivni a nikoliv multiplikativni. VSechny
vyse uvedené vzorce se vSak zaméfuji na individudlni vykon, nicméné je zde
opomenut efekt systému. Pravé organizace jsou urCitymi otevienymi systémy,
které preménuji vstupy na vystupy. Individudlni vykon zameéstnance je pak
ovlivilovan nejen osobnimi faktory, ale 1 témi systémovymi. Systémové faktory
zpravidla zahrnuji podporu, které se zaméstnanctim od organizace dostava, a také

dalsi faktory, které nemaji zaméstnanci pod kontrolou.

Rizeni pracovniho vykonu je pak vnimano jako integrovany piistup
zaloZeny na principu fizeni lidi na zdklad€ pisemné smlouvy ¢i Gstni dohody mezi
nadfizenym a zaméstnancem o budoucim pracovnim vykonu a téz o osvojovani si
schopnosti, které jsou k tomuto pracovnimu vykonu pottebné. Na zakladé dané
dohody dochazi k vytvafeni provazani pracovnich ukoll, vzdélavani a rozvoje
zaméstnance, hodnoceni jeho pracovniho vykonu a odméiovani za n&j. Rizeni
pracovniho vykonu tak v sobé integruje zlepSovani individudlniho pracovniho
vykonu a tim i vykonu organizace, rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanct
a jejich adaptaci na hodnoty organizace. Tomuto vSak musi byt pfizpisobeno téz
fizeni odménovéani a rozvoj efektivnosti fizeni formovanim postoji vedoucich
pracovnikil. Rizeni pracovniho vykonu klade na vedouciho pracovnika nelehky
ukol zabezpecit motivujici vedeni pracovnika a pribézné poskytovani zpétné

vazby, ktera se tyka jeho pracovniho V}'/konu.‘r’7

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 46. ISBN 80-7261-033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 47. ISBN 80-7261-033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 190 - 192. ISBN 80-7261-033-3.

25



5 Vybrané oblasti Fizeni lidskych zdroji

Pracovni podminky jako takové ovliviiuji nejen vykonnost, ale predevsim
spokojenost a celkové socialni klima na pracovisti. Do oblasti pracovnich
podminek je mozno v rdmci dopliujicich vlivll zaradit celou Skalu skutecnosti.
Pro potieby této prace byly vybrany tfi zasadni, které 1ze do jisté miry povazovat
za podminky univerzalni, nebot’ jsou vice ¢i méné ptitomny v ramci kazdého
pracovisté. Jedna se o motivacni faktory, proces hodnoceni zaméstnanct a jejich

vzdélavani a dil¢i osobni rozvoj.

5.1 Motivace a stimulace zaméstnancu

Zpisob prace zaméstnancl, jejich chovani na pracovisti, pfistup
ke koleglim i jejich vykonnost jsou vysledkem celé¢ fady faktord, které jsou
zdédeéné, naucené v ramci rodiny pfipadné ve Skole, potazmo osvojené v ramci
vzdélavaciho procesu ¢i zaméstndni. Jednd se o schopnosti, temperament,
vlastnosti osobnosti, potieby a postoje. Motivy jako takové pak urcuji intenzitu
a smér lidského jednani. Obecné plati, Ze ti jedinci, kteti preferuji socialni motivy,
vytvareji na pracovisti piijemné klima, ale na druhou stranu se nékdy méné
soustiedi na vykon. Naopak ambiciézni jedinci jsou motivovani zejména
postavenim a usiluji Casto o dosazeni mimotfadnych vysledkid, ale mnohdy
bohuzel ztraceji smysl pro pfimétenost prostiedki vyuzivanych k dosazeni svych
cili. Clovek, ktery je motivovany piedevsim jistotou, podava stabilni a spolehlivy
vykon, vyhyba se sebemensimu riziku a také samostatnému rozhodovani. Je tedy
patrné, Ze motivace vyznamné ovliviiuje pracovni chovani a pfimo také pracovni

vykon kazdého zamé&stnance.”®

Je-li v zajmu zaméstnavatele zvysit vykony pracovniki, ma k dispozici
podle konkrétni situace ve vazbé na urovenn motivace dva odlisné zpusoby.
V ptipadé¢ vysoké vykonnosti, ale sou¢asné nizké motivace, je tteba pracovnikovi
poskytnout v prvni fadé cilené podnéty k uspokojeni jeho osobnich potieb
a ke zvySeni jeho pracovni spokojenosti. Na druhou stranu v piipadé vysoké

motivace, ale nizké vykonnosti funguji zpravidla vhodna vzdélavaci opatfeni

% LOCHMANNOVA, Alena. Personalistika: Zdklady personalistiky. Kralice na Hané: Computer
Media, 2016, s. 84 - 85. ISBN 978-80-7402-282-1.
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ve smyslu rozSifeni odbornych znalosti, pfipadné¢ odstranéni deficitu

ve vzdélani.*®

V praxi plati, Ze vykon mnoha zaméstnanct je limitovan pravé ze strany
jejich schopnosti, proto je tézké jej zvysit, byt skrze silnou vazbu k pracovni
¢innosti. Stejné tak ale plati, ze 1idé, pracujici ve velké mife nad rdmec pracovni
doby, nemusi mit zdaleka ty nejlepsi vysledky. Zpravidla ale plati, Zze pokud lepsi
pracovni vykon vede kvyssi odméné a je-li tato odména povazovana
za spravedlivou a odpovidajici, je v daném piipad¢ vysledkem také vysSi mira
uspokojeni, nebot’ zaméstnanec ziskava pocit, Ze je odménovan ve vazbé na svij
vykon. Na druhé stran¢ odmeéna, kterd je povazovana za neodpovidajici
odvedenému vykonu, pravdépodobné vyvold nespokojenost. V obou piipadech je
uspokojeni zpétnou vazbou, kterd ovliviiuje pocity zaméstnance a jeho motivaci
k vykonu, coz odpovida tvrzeni fady odbornikl, ze pracovni spokojenost jako
takovd je vtad¢ pfipadi nikoli pfi¢inou, ale také disledkem vykonnosti
zamé&stnance. Odmeéna zvnéjSku, vnitini uspokojeni, seberealizace a socidlni
interakce jsou pak nejobecnéjSi motivaéni prvky vykonu pracovni Einnosti.
Ve smyslu konkretizace lze v ramci téchto oblasti motivace vymezit typické
stimuly pracovni motivace, kterymi jsou dle Kocianové ptedevSim ,,financni
odmeéna, pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu a cloveka, stanoveni pracovnich
perspektiv ad.), pracovni podminky a rezZim prace, hodnoceni skupinou (projevy
uznani, respektu, vaznosti aj.), porovnavani vykonu s vysledky druhych (zdkladem
je sebehodnoceni, sebeoceneni a znéj vyplhvajici aspirace a cile), moznost
samostatné prdce a participace na rozhodovani (vychdzejici z ocenéni dosavadni

, ’ % L i 60
prdce) a urover socialnich vyhod. *

Ve vztahu k samotnym pojmim motivace a stimulace je nutno s t€émito
pojmy zachazet obezietné a disledné je odliSovat. Z vyse uvedeného vyplyva, ze
kladny vztah zaméstnanci k praci ¢i konkrétni Gloze zpravidla vznika bud’ proto,
ze splnéni dané ulohy je spojeno se ziskem néjakych zvenéi pfichézejicich hodnot
(napriklad finan¢ni odmény), nebo proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim

vyladénim ¢lovéka, ktery ma ulohu vykonavat. Uloha je tak plnéna bud’

% LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro iispésné vedeni lidi. Praha: Grada, 2008, s. 54. Management
(Grada). ISBN 978-80-247-2445-4.

% KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondini préce. Praha: Grada, 2010, s.
38. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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pod vlivem vnéjSich podnétt (stimulll) nebo pod vlivem vnitinich pohnutek
(motivll), pfiCemz oboji mulZze pusobit spolecné¢ a pochopitelné se vziajemné
posilovat. Je-li vyvolavana ochota néco ud€lat pomoci stimult, je dany dg&j
oznacovan jako stimulace. Pokud k tomuto vyvolani ochoty je vyuZzivano jiz
preexistujicich motivii, je hovofeno o motivaci. V prvém piipad¢ hraje pii vzniku
zadouciho chovani kli¢ovou roli vnéj$i situace, ve druhém vnitini svét

motivovaného zaméstnance.®!

5.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je mozno pokladat za jednu ze zékladnich
persondlnich cCinnosti. Jejim smyslem je motivovani, kontrolovani a uprava
zpusobu prace, pracovniho chovani, pracovnich navyku a téz pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnanct. Jako takové je hodnoceni dilezité nejen pro vedouci
pracovniky, ale také pro zaméstnance samotné. Pro zaméstnance je hodnoceni
predev§im zdrojem zpétné vazby k odvadénym vykontiim a piistupu k préci,
najehoz zékladé muize zaméstnanec stavét v pfipadé zaddoucich zmén v téchto

oblastech.%?

Pro efektivni vedeni hodnoticiho rozhovoru je dilezité uvédoméni, ze
hodnoceni ma jako takové tfi faze. Jedna se o fazi ptipravy na hodnotici rozhovor,
samotny hodnotici rozhovor a realizaci a kontrolu dohod a opatfeni, ktera
vyplynula z hodnoticiho rozhovoru. Nutno podotknout, ze bez kvalitni pfipravy
hodnotitele i hodnoceného muize byt vlastni hodnotici rozhovor ztratou casu
pro oba ucastniky. Téz pii podcenéni tieti faze se hodnoceni stane neefektivni,

konkrétné ve smyslu neucinnosti jakozto nastroje pro fizeni V}’/konu.63

Samotné hodnoceni vykonu je mozno v obecné roviné rozdélit z casového
hlediska na kratkodobé a dlouhodobé. V rdmci kratkodobého hodnoceni
se zamé&stnanec dozvidd optiméalné alespoii jednou za mésic od svého
nadfizeného, zda v hodnoceném obdobi splnil ¢i nesplnil vyzadované tkoly. Toto

hodnoceni by mélo mit pfipadny dopad na pohyblivou slozku mzdy a mélo by

81 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali. 3., rozsitené
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 16. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1.

2 LOCHMANNOVA, Alena. Personalistika: Ziklady personalistiky. Kralice na Hané: Computer
Media, 2016, s. 71. ISBN 978-80-7402-282-1.

3 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Praha:
Grada, 2008, s. 75. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2042-5.
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plnit funkci kratkodobé zpétné vazby. Kratkodobd zpétnd vazba zaméstnance
orientuje a informuje o dosazenych vysledcich pii plnéni poZzadavkd na vykon.
Tyto informace se archivuji a slouzi jako jeden z podkladii pro dlouhodobé
hodnoceni. Dlouhodobé hodnoceni pak hodnoti vykony pracovnika ve stavajicich
ulohach v uplynulém delSim obdobi, zpravidla obdobi jednoho roku, a hleda
zpusoby, jak optimalizovat vykonnost zaméstnance s ohledem na pozadavky
organizace. Piihledani pfi¢in nedostatecné vykonnosti nebo nevyuzivani
potencialu se pouziva tzv. pyramida kultury, pficemz se postupuje od posouzeni
kvality definice tloh pfes ovéfeni kvality orientace zaméstnance k jeho

motivovani az k habita¢nimu patru pyramidy, tedy posouzeni jeho schopnosti.®*

Ucelné hodnoceni zaméstnancti je zalozeno na vyuziti G¢innych kritérii
a metod hodnoceni zaméstnancti. Kritéria hodnoceni pak zahrnuji faktory, které
charakterizuji a ovliviluji pracovni vykon zaméstnancti. Jednd se napiiklad
o vysledky (mnozstvi prace, kvalita prace, vcasnost provedeni), chovani
(provedeni prace, pristup k praci, pfitomnost v praci), schopnosti (zpusobilost
K praci), motivace (ochota k praci), podminky (pracovni doba, pracovni prostiedi).
Metody hodnoceni piedstavuji specifické postupy zkouméni a posuzovani
pracovniho vykonu zaméstnancli v zavislosti na povaze, pozadavcich
a podminkéach vykondvané prace. V praxi je tak moZné se setkat s hodnocenim
podle dohodnutych cill, podle stanovenych norem, pomoci stupnice, volnym
popisem, metodou kritickych ptipadi nebo metodou assessment centre nebo

development centre.®
5.3 Vzdélavani a osobni rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj] zaméstnancti  predstavuje nejen  jeden
ve smyslu zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti organizaci, pficemz
jako takové je svym vyznamem vzdélavani zameéstnanct srovnatelné s vlivem
technologickych zmén a inovaci. Jak dokazuji empirické vyzkumy vyspélych

ekonomik, investice firem do rozvoje lidskych zdroji maji pozitivni vztah

% LOCHMANNOVA, Alena. Personalistika: Ziklady personalistiky. Kralice na Hané: Computer
Media, 2016, s. 16. ISBN 978-80-7402-282-1.

% SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné
vydani. Praha: Grada, 2016, s. 123. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.
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k dlouhodobému vyvoji jejich ziskt a akciovych kurzi. A pfitom plati, ze potieba
vzdélavani a rozvoje se tyka bez vyjimky vSech organizaci, nikoli pouze jen téch,
které piisobi v technologicky vyspélych oborech. Jak uvadi Folwarczna, ,, v dnesni
dobé je nutnosti zaskolit nové zaméstnance, trvale jim predavat nové znalosti
a dovednosti  spojené s urychlujicimi  se technologickymi, organizacnimi

a strategickymi zménami i s ohledem na potrebu delegovat na zaméstnance

vvvvv

vvvvv

. 4 v o {(66
povinnosti manazeru.

Vzdélavani zaméstnanci zahrnuje jako jedna z vyznamnych personalnich
aktivit tfi oblasti aktivit. Pfedné se jedna o pfizplisobovani pracovnich schopnosti
zaméstnanci meénicim se pozadavkim pracovniho mista, tj. prohlubovani
pracovnich schopnosti. Déle pak je neméné dulezité i zvySovani pouZzitelnosti
zaméstnancl tak, aby alesponn zC¢asti zvladali znalosti a dovednosti, které jsou
potiebné K vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist ¢i praci, pficemz v tomto
smyslu dochazi krozSifovani pracovnich schopnosti. A zivérem nutno
podotknout, ze usili o rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnancti usnadiuji
pripadné rekvalifikacni procesy v organizace, tedy procesy, kdy pracovnici maji
povolani, které organizace nepotiebuje, a jsou preSkolovani na povolani, které je
naopak ze strany organizace zadané. Tedy i péce o rekvalifikaci pracovniki
jevzajmu organizace a je tudiZz vnimana jako soucast ji organizovaného

“1z. 7 s 1,0 67
vzdélavani pracovmku.6

Takova organizace, kterd dosdhne toho, Ze se ji podafi vytvoftit prostiedi,
ve kterém zaméstnanci sdileji pfedstavu uceni jako soucasti prace a vzajemného
obohacovani, je na nejlepsi cest¢ k tomu, aby se jeji zaméstnanci stali jejim
nejcennéjSim a rozhodujicim aktivem. Je vSak mit tfeba na paméti, Ze vzdélavani
a rozvoj musi pfinaset uzitek vSem stranam. Pfestoze je zde hovoteno o bohatstvi
organizace, skutecnymi nositeli a majiteli znalosti jsou lidé, zaméstnanci.
Je evidentni, Ze ti jsou si své hodnoty, ktera jim pfinasi i lepSi hmotné zabezpeceni

a upeviuje socialni postaveni ve spole¢nosti, védomi, a jsou tudiz motivovani

66 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavani manazZeri. Praha: Grada, 2010, s. 168.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3067-7.

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.).
Praha: Management Press, 2001, s. 238. ISBN 80-7261-033-3.
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sami investovat do svého dal§iho rozvoje. Vyhledavaji prilezitosti k dal§imu
zdokonalovani svych znalosti, dovednosti a zkuSenosti. RozSifenym ukolem
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je na jednu stranu zabezpecit kvalifikovanou
pracovni silu, na druhou stranu tuto pracovni silu stabilizovat stalou nabidkou

. . . 68
rozvoje pracovnich schopnosti.

% DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 316.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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6 Analyza spokojenosti zaméstnancii Magistratu mésta
Plzné

V ramci praktické casti této prace jsem realizovala vlastni dotaznikové
Setteni mezi zaméstnanci Magistratu meésta Plzné, které bylo zamétfené
na zjistovani jejich spokojenosti s pfesahem do oblasti jejich vykonnosti
na pracovisti se zaméfenim na vybrané pracovni podminky. Dotaznikové Setfeni
bylo realizovano ve druhé poloviné meésice ledna 2017. Vysledky tohoto
dotaznikového Setfeni prezentované v této kapitole mohou poslouzit jako podklad
pro aplikaci nastroji vedoucich ke zvySovani efektivity persondlnich procest
v organizaci. Dotaznik jako takovy byl rozesilan formou e-ankety vybranym

zaméstnancim Magistratu mésta Plzné.

Vétsina respondentll pattila do vekové kategorie mezi 31 — 50 lety,
nejméné se jich pak nachazelo v kategorii nad 50 let. Procento respondentl
kopiruje genderové rozlozeni na MMP obecné, tedy jako respondenti prevazily
zeny v poméru 76 % ku 24 %. Co se délky zaméstnani tyce, nejpocetnéjsi skupinu
respondentl tvofili zaméstnanci na MMP zaméstndni v rozmezi od 5 do 15 let
(celkem 46 %). Samotné dotaznikové Setfeni se zaméfilo na nékolik vybranych
oblasti vyhodnocenych jako vyznamnych ve vztahu pracovnich podminek
a vykonnosti zameéstnance, piipadné¢ pracovni  spokojenosti.  Vystupy

dotaznikového Setfeni budou prezentovany v ramci nasledujicich subkapitol.

6.1 Péce o zaméstnance

Vramci péfe o zaméstnance byla na strané zameéstnanci primarné
zjisStovana spokojenost s vyhodami z oblasti péfe o zameéstnance, které urad
nabizi. MMP konkrétn¢€ nabizi pfispévek na oSatné, stravné, na relaxaci, vdno¢ni
ptispévek, prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi ¢i rekreacni zatizeni MMP.
Obdobn¢ jako u dalSich otdzek v dotazniku byla respondentim nabidnuta Skala
odpovédi ,,ano — spiSe ano — spiSe ne — ne — nevim, nemohu se vyjadfit, neznam
odpovéd™ na otdzku: ,,S vyhodami z oblasti pée o zaméstnance, které¢ urad
nabizi, jsem spokojen/a?“ Majoritni vétSina respondentd, tedy 68 % vSech
dotazanych, vyjadtila svoji odpovédi ,,ano* spokojenost s vyhodami z oblasti péce
0 zaméstnance, 30 % dotazanych bylo spiSe spokojeno, pouhd dvé 2 %

dotazanych uvedla, ze jsou spiSe nespokojena.
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Spokojenost s vyhodami z oblasti péce o
zaméstnance

2% 0% 0%

—

= ano = spife ano = spise ne ne = nevim, nemohu se vyjadfit, neznam odpovéd

Graf 1 Spokojenost s vyhodami z oblasti pée o zaméstnance (Zdroj: vlastni)

Velkym tématem v ramci prdce na Magistratu mésta Plzné a ziejmé
kazdého statniho ufadu je pracovni doba. Respondentim byla tak polozena
otazka: ,Jste spokojen s pracovni dobou (napif. s pruznou pracovni dobou, s

ufednimi hodinami)?*

Spokojenost s pracovni dobou

3% 2% 0%

—_—

= ano = spiSe ano = spife ne ne = nevim, nemohu se vyjadfit, nezndm odpovéd’

Graf 2 Spokojenost zaméstnancii MMP s pracovni dobou (Zdroj: vlastni)

Zvyse uvedené¢ho grafu vyplyva, ze majoritni vétSina zameéstnancl
magistratu (tj. 73 %) je se svou pracovni dobou spokojena. SpiSe spokojeno je 22
% respondentil, spiSe nespokojena jsou 3 % respondentid a nespokojena 2 %
respondentl. Jako velmi pozitivni se jevi, ze ve vétSiné otazek (i téch
nasledujicich) nevolili zaméstnanci stfedni hodnotu ,nevim®, ktera by

pro realizované Setfeni méla pouze minimalni vypovidajici hodnotu.

Pochopitelné bylo téz zadouci zjistit, zda zaméstnanci subjektivné
pocituji, Ze maji na pracovisti takové podminky, které jsou zaddouci ve smyslu

stimulace jejich vykonu. Proto byla v dotazniku respondentiim polozena otézka:
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»~Mam takové podminky, abych mohl/a dobfe vykondvat svoji praci?* De facto
se nejedna ani tak o otdzku, jako o tvrzeni, s nimZ méli respondenti vyjadfit

prislusnou miru souhlasu ¢i nesouhlasu.

Vztah pracovnich podminek a pracovniho vykonu
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\

= ano = spieano =spifene =ne = nevim, nemohu se vyjadfit, neznam odpovéd

Graf 3 Vztah pracovnich podminek a pracovniho vykonu (Zdroj: vlastni)

Jak ukazuje graf ¢. 3 vySe, nadpolovicni vétSina se domnivd, Ze jeji
pracovni podminky ji umoznuji dobfe vykonavat jeji praci. Vyznamnou pozornost
si ovSem zaslouzi i 43 % respondentd, ktefi citi, Ze se s danym tvrzenim mohou
,,Spise™ ztotoznit, coz nastifiuje jisty prostor pro vedeni Magistratu mésta Plzné
ve smyslu dil¢ich intervenci na uUrovni pracovnich podminek. Samostatnou
otazkou (na samostatné Setieni) by bylo zjistit, jaké ocekavani zaméstnanci jejich
stavajici pracovni podminky nenapliiuji. Pouha 2 % respondentii zvolila variantu
»spise ne“ a 1 % respondentl se domniva, ze jejich pracovni podminky nejsou

nastaveny tak, aby jim umoznovaly dobte vykonévat jejich praci.

Jelikoz dlouho diskutovanou oblasti v ramci MMP bylo poskytovéani
pracovnélékarské péce a jeji kvalita, bylo do dotazniku téz zatazeno tvrzeni:
,,Jsem spokojen/a s kvalitou pracovnélékatské sluzby (zavodni preventivni péce).
Bylo opét na respondentech, aby s timto tvrzenim vyjadfili miru souhlasu ¢i

nesouhlasu.
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Spokojenost s kvalitou pracovnélékarské sluzby

-
"

= ano mspiseano = spiSene =ne = nevim, nemohu se vyjadfit, neznam odpovéd

Graf 4 Spokojenost s kvalitou pracovnélékaiské sluzby (Zdroj: vlastni)

Skutecné spokojenych je pouze 28 % respondentti, 38 % respondentli pak
vyjadtilo, Ze jsou spiSe spokojeni. V ramci této oblasti lze jiz nalézt i prvni
aspekty nespokojenosti. 12 % respondentt vyjadtilo, Ze jsou spiSe nespokojeni, 7
% respondentll je nespokojeno. 18 % respondentll vyjadfilo, Ze nevi nebo

se nemohou vyjadfit.

Posledni oblasti, které byla vramci péfe o zaméstnance vénovana
v dotazniku pozornost, byla oblast adaptace zaméstnancti. Pravé i adaptacni
proces hraje velmi vyznamnou roli v rdmci pracovni spokojenosti zaméstnancii
a pfedevsim jejich vykonu. Je pochopitelné, ze vyznamnou roli hraje u novych
zameéstnancl, nicméné i stabilni zaméstnanci zde prochdzeji standardizovanym
adaptacni procesem, a proto byla tato otdzka polozena vSem respondentim
bez rozdilu. Respondenti méli v ramci Setfeni vyjadiit miru souhlasu s tvrzenim:
,Priabéh adaptace na MMP mi pomohl dobfe zvladnout zménu zaméstnani

a rychle se zapracovat.*

Nadpolovi¢ni vétSina, tj. 55 % respondentdi, uvedla, ze jim adaptacni
proces pomohl se zapracovanim na jejich nastupni pracovni misto. 37 %
respondentii uvedlo, Ze jim spiSe pomohl a 8 % se domniva, Ze spise ne. Zadny
z respondenti neuvedl, ze by jim adaptacni proces nepomohl vibec. Individudlni
rozdily tak Ize nachéazet spiSe na Grovni pracovnich mist a nejistotu v praktickém
vyznamu adaptacniho procesu je tfeba hledat ve vztahu mentor — novy

zameéstnanec.



Vliv adaptace na zapracovani zaméstnance
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Graf 5 Vliv adaptace na zapracovani zaméstnance (Zdroj: vlastni)

Z hlediska dil¢i evaluace baterie otazek dotazniku zamétenych na oblast
péce o zaméstnance lze konstatovat, ze pfevazna ¢ast respondentd, zaméstnancl
Magistratu mésta Plzné, je spokojena, coz je stav korespondujici se skute¢nosti, ze
fluktuace zaméstnancli je vramci magistrdtu minimalni a prevazuji zde
dlouhodoba zaméstnani. Zaméstnanci jsou spokojeni s podminkami pro svoji
praci. Jisté rezervy je mozno nalézt v oblasti pracovnélékarské sluzby. Zde
je nutno uvést, ze z dil¢ich rozhovort, které jsem se zaméstnanci vedla ve smyslu
zasazeni vystupll dotazniku do Sir§iho kontextu, je zfejmé, Ze zaméstnanci maji
potiebu rozporovat skutecnost, Ze ze zdkona musi vstupni a preventivni prohlidky
absolvovat u lékare, se kterym ma zaméstnavatel uzavienou smlouvu, nikoli
u jejich privatniho lékare. Nicméné obsah a rozsah prohlidek pracovnélékarské
sluZzby je stanoven pravnim pfedpisem. Adaptacni proces je také posuzovan
veskrze pozitivné, nicméné Casto ze strany zaméstnancii zaznivaji pozadavky
na vypracovani blize nespecifikovaného manudlu tkonii a pracovnich ¢innosti
nového zameéstnance. V této oblasti lze spatfovat mozny potencidl rozvoje
ze strany Magistratu meésta Plzné, pricemz se 1ze domnivat, Ze by takovy manual
urychlil adaptacni proces, pomohl k dil¢i stabilizaci zaméstnance na pracovnim
mist¢ a tim piimo pfispél ke zvySeni jeho vykonnosti v krat§im casovém
horizontu. Dosud je na Magistratu mésta Plzn¢ praxe takova, ze pro Sirokou Skalu
vykonavanych agend novy zaméstnanec obdrzi pii néastupu jednak adaptacni
ptirucku, kterad slouzi k lepsi orientaci v ramci Gfadu a obecnych ukont (zadost
0 dovolenou, pracovni doba, telefonni seznam apod.) a déle vlastni pracovni
napln, kterd obsahuje jeho konkrétni pracovni tikoly. Je tak tfeba, vedle moznosti

zvéazit vypracovani dal§iho materidlu, apelovat na vedouci Ufedniky a mentory,
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aby s novymi zaméstnanci dostatecné a opakovan¢ komunikovali, nebot’ praveé
jejich ptistup mize uspokojit potiebu novych zaméstnanci po dodatecnych

informacich.

6.2 Spokojenost se zaméstnanim

Druhou zkoumanou oblasti, kterou lze povazovat ve smyslu analyzy
spokojenosti zaméstnanci Magistratu mésta Plzné za stéZejni, je spokojenost
se zamé&stnanim. Tato oblast byla do dotaznikového Setfeni zafazena predevSim
na zakladé teoretickych informaci piedstavenych v ramci teoretické casti této
prace, pricemz jeji zarazeni bylo podlozeno piedpokladem, ze spokojeny
zaméstnanec je zaméstnanec motivovany a tudiz zaméstnanec vykonnéjsi.
Zamé&stnancim MMP byly opét kladeny otdzky s nabidkou odpovédi na stejné

Skale, jako v pfipadé€ oblasti péce o zaméstnance.

Nejprve bylo zjistovano vnimani pracovniho mista ze strany zaméstnance.
Lze predpokladat, ze spokojeny zaméstnanec pottebuje vhodné zadzemi a jistou
miru jistoty, proto byla zaméstnanciim poloZena otazka: ,,Povazujete své pracovni

misto za stabilni?*

Presvédceni o stabilité pracovniho mista

2%

= ano = spieano = spise ne ne = nevim, nemohu se vyjadfit, neznam odpovéd

Graf 6 Presvéd¢eni o stabilité pracovniho mista (Zdroj: vlastni)

Z grafu zpracovaného na ziklad¢ dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze
nadpolovi¢ni vétSina, tj. 54 % respondentil, spiSe povazuji své pracovni misto
za stabilni. Bez naznaku nejistoty své pracovni misto oznacilo jako stabilni
celkem 33 % respondentl. 4 % respondentli zvolila moznost ,,spiSe nestabilni*
a za stabilni své pracovni misto nepovazuji 2 % respondentl. 7 % nedokazalo

na otazku jednoznacné odpovedeét.
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O spokojenosti v zaméstnani v ramci daného pracovniho mista vypovida
téz skutecnost, zda by zaméstnanec doporucil své stavajici misto jako ,,dobré
misto®, kdy slovnim spojenim dobré misto je oznaovdno pracovni misto, které
spliiuje ptedpoklady spokojenosti v zaméstnani a piedpoklady pracovniho
prostfedi, umoznujiciho podavat vysoké vykony. Zaméstnancim MMP tak byla

polozena otdzka: ,,Doporucil/a byste MMP jako dobré misto pro zaméstnani?*

Celkem 59 % respondentll, tedy nadpoloviéni vétSina, by své pracovni
misto jako ,,dobré* doporucila dale, 37 % by jej spiSe doporucila a po 2% by jej
nedoporucila nebo nevi. Je pravdou, ze 2 % jsou v dané vétSin¢ zanedbatelnym
poctem, nicméné je tfeba si uvédomit, Zze praveé tato skupina by se méla stat
primarni skupinou, na kterou cilit dil¢i opatfeni ve smyslu zvySeni motivace
a pracovniho vykonu, nebot’ prav€ u této skupiny lze ocekavat jejich nizké

hodnoty.

Doporuceni pracovniho mista jako "dobrého"
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Graf 7 Doporuéeni pracovniho mista jako "dobrého" (Zdroj: vlastni)

Pozornost byla zaméfena téz na vztahovou rovinu, nebot' jak bylo
naznaceno V ramci kapitoly 3., konkrétné¢ subkapitoly 3.2, vztahovad rovina je
velmi dualezita ve smyslu pracovni spokojenosti, coz se piimo odrazi i v oblasti
pracovniho vykonu zaméstnance. Respondenti tak odpovidali na otazku:

,Hodnotite vztahy v nasi organizaci jako dobré?*

Nadpolovi¢ni vétsina respondentt, tj. 58 % uvedla, Zze vztahy v organizaci
hodnoti spiSe kladng, 30 % je pak hodnoti jednozna¢né kladng€. Vyznamnych je
zde 1 5 %, kterych je hodnoti spiSe negativné¢ a 1 %, které s pozitivnim

hodnocenim nesouhlasi. Jiz prvotni zavdhani u majoritni vétSiny respondenti
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naznacuje, Ze na Urovni vztahli v organizaci je nutné dale pracovat, utuzovat
vzajemné vztahy, a to predevSim ve smyslu rozvoje a podpory dil¢i kooperace

mezi zamé&stnanci, odbory a oddélenimi.

Hodnoceni vztah( v organizaci
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Graf 8 Hodnoceni vztahii v organizaci (Zdroj: vlastni)

Protoze v kazdé organizaci samotnou vykonnost organizace snizZuje mira
fluktuace, které plisobi negativné€ nejen na organizaci samotnou, ale téZ na ostatni
zaméstnance, ktefi pii odchodu ostatnich koleglh mohou zacit zvaZovat odchod
vlastni, byla do dotazniku zafazena otdzka na uvazovani nad vlastnim odchodem
zaméstnance, konkrétné¢ ve znéni nasledujicim: ,,Uvazujete v soucasné dobé

0 odchodu z MMP?¢

Zcela majoritni vétSina respondentil, konkrétné 83 %, uvedla, Ze odchod
aktuadlné nezvazuje. 12 % jej spiSe nezvazuje, nicméne 2 % jej spise zvazujia 1 %
jej zvazuje. Z pohledu magistratu lze tyto vysledky hodnotit jako spiSe uspokojivé
apozitivni, do zna¢né miry jsou v souladu smirou pocitované stability
V zamé&stnani, nicmén¢ ona celkem 3 % zaméstnanct uvazujicich nad odchodem
Z MMP, at’ uz ve vyssi €i niz§i mife, nejsou rozhodné zanedbatelnym ukazatelem
a vV ndvazném Setfeni by bylo vhodné zacilit pravé na tuto skupiny a doplnit ramec
poznani o divody, které zaméstnance k jejich rozhodnuti vedou. Na toto
zjiStovani vSak nebylo dotaznikové Setfeni realizované v ramci této prace

zacileno.
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Zvazovani odchodu z MMP ze strany respondent(
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Graf 9 Zvazovani odchodu z MMP ze strany respondenti (Zdroj: vlastni)

Z vyse uveden¢ho lze konstatovat, Ze velkd vétSina respondentli povazuje
své pracovni misto za stabilni, coz lze kladné hodnotit pfedev§im ve vztahu
k pracovni motivaci a vykonnosti. Vyznamnym zji§ténim je téz skuteCnost, Ze
znacnd cast stavajicich zaméstnanci by didle MMP doporucila jako dobrého
zameéstnavatele a Ze majoritni vétSina téZ uvedla, Ze aktualné€ neuvazuje o odchodu
Z MMP, coz naznacuje nizkou miru ocekdvané fluktuace zaméstnancu. Jisté dilc¢i
nedostatky lze spatfovat v oblasti pracovnich vztahli v ramci MMP, kde pozitivni
vztahy na pracovisti byly kvitovany s jistou distinkci ve smyslu volby odpovédi
»spiSe ano®“. Proto je vhodné vedeni MMP a persondlnimu oddéleni doporucit
zam¢étit se predevsim na tuto oblast ve smyslu posileni kooperace zaméstnanct

a podpory komunikace mezi nimi.

6.3 Obsah prace a funkénost pracovniho kolektivu

Posledni oblast otazek zatazenych do dotazniku je mozné vztdhnout
k oblasti obsahu prace a funk¢nosti pracovniho kolektivu. Tato oblast dokresluje
celkovou spokojenost zaméstnanci MMP ve smyslu zhodnoceni dil¢ich faktorQ

na ni piisobicich.

Priméarn€ byla pozornost zaméfena na samotné ukoly, které zaméstnanci
VvV ramci své prace plni. Prace v ramci MMP je velmi dynamicka a proménliva,
proto byla respondentiim poloZena otazka: ,,Ukoly se méni tak ¢asto, ze nestiham
vykonavat svoji praci.”“ Ti pak méli vyjadtit miru souhlasu ¢i nesouhlasu s timto
tvrzenim. Lze se divodné domnivat, Ze v ptfipad¢ vyssi promeénlivosti ukoli

je pozorovatelny spiSe negativni dopad na pracovni vykon. Pokud pak
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zam&stnanec nabyva dojmu, Ze své ukoly nestihd, mulze tato skutecnost

na zamestnance pusobit v dlouhodobém horizontu az vyrazné demotivacné.

Promé&nlivost pracovnich Ukold
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Graf 10 Proménlivost pracovnich ukoli (Zdroj: vlastni)

V tomto ohledu se vysledky dotaznikového Setfeni jevi pomérné zajimave,
nebot’ 49 % se spiSe neztotoziiuje se tim, Ze by proménlivost ukoltt méla negativni
dopad na jejich pracovni vykon, 40 % se s timto neztotoznuje vibec. Nicméné
8 % respondentl spiSe tento pocit ma. Z hlediska magistratu se zde tak otevira
prostor pro moZnost zpracovani bilance pracovnich mista a revizi obsahovych
naplni Cinnosti tak, aby nedochazelo k tomu, Ze néktefi zaméstnanci budou

pretézovani, zatimco jini nebudou dostateéné vytizeni.

Poslednim  zkoumanym aspektem byla otevienost komunikace
na pracovisti. Respondentiim byla polozena otdzka. ,,Muzete si dovolit oteviené
sdélit, co si myslite? Mohlo by se zdat, Ze se jednd o otdzku ponckud
kontroverzni, nicméné se lze domnivat, ze pravé oteviend komunikace je
nezbytnym piedpokladem efektivni zpétné vazby a hodnoceni i sebehodnoceni
zamestnance, coz jsou aspekty, jak jiz bylo naznafeno v subkapitole 5.2, které

hraji vyznamnou roli ve vztahu Kk pracovnimu vykonu zaméstnance.

Neni nezajimavé, Ze 52 % respondentl, tedy nadpoloviéni vétSina,
se domniva, ze si muze ,spiSe“ dovolit sdélit, co si mysli a tedy oteviené
komunikovat. O této skutecnosti je pak ptresvéd€eno 23 % respondentdl. Nicméné
17 % respondentd je toho ndzoru, ze si otevienou komunikaci spiSe dovolit
nemtize a 4 % jsou si tim jista. Proto i otevienost komunikace se miize stat oblasti

pro dil¢i intervence ze strany Magistratu mésta Plzné.
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Moinost otevieného sdéleni
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Graf 11 MozZnost oteviceného sdéleni (Zdroj: vlastni)

V dané oblasti obsahu prace a funk¢nosti pracovniho kolektivu tedy doslo
ke zjisténi, Ze za pozornost stoji skutecnost pocitovaného stresu ze strany
zamé&stnancl. Zajimavé je v tomto ohledu dil¢i zjisténi, Ze tato skutecnost plati
pfevazné pro tzv. letité zaméstnance organizace. Otazkou zstava, zda je tato
situace zpuisobena vylucné pracovnimi podminkami a pracovnim prosttedim, nebo
zda koresponduje s celkovou naladou ve spole¢nosti. TéZ mira otevienosti
komunikace je uspokojivd, nicméné s jistymi rezervami a téZ v navaznosti
na zjisténi uvedend v ¢asti 6.2 lze doporucit pravé dil¢i rozvoj této oblasti

ve smyslu zvySeni spokojenosti zaméstnanct a tudiz jejich vykonu.
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[ Zavér

Pracovni podminky jsou nepopiratelné¢ vyznamnym determinantem
pracovni spokojenosti kazdého zaméstnance, at’ uz se jedna o pracovni podminky
pracovniho prostfedi ve smyslu faktorG pisobicich na zaméstnance, nebo
0 socialné-psychologické podminky prace. Ob¢ tyto kategorie jsou vyznamnymi
proménnymi, které utvaii spokojenost konkrétniho zaméstnance, ovliviiuji jeho
motivacni Groven a tim i pfimo pracovni vykon. Lze se domnivat, Ze vhodné
motivovany a spokojeny zaméstnanec bude podéavat konstantni vykon, pripadné
nevykonny a vhodné motivovany a téz spokojeny zaméstnanec bude intenzivné

usilovat o zvySeni svého pracovniho vykonu.

Cilem této bakalarské prace bylo vymezit a identifikovat zakladni faktory
pracovniho prostfedi, tj. pracovni podminky, které pisobi na vykon zaméstnance
a nasledné vybrané aspekty aplikovat v ramci Setfeni mezi zaméstnanci konkrétni
organizace zaméfené na jejich spokojenost, coZ je postaveno na domnénce, Ze
spokojeny a motivovany zameéstnanec je zameéstnanec vykonnéjSi, nez
zaméstnanec nespokojeny. Teoreticka cast pfedstavila zakladni pojmy a koncepty.
Vedle tivodniho pravniho ramce pracovnich podminek byla pozornost vénovana
faktoriim pracovniho prostfedi, socialné-psychologickym podminkam pracovniho
prostiedi, pracovnimu vykonu a vykonnosti a téz vybranym oblastem fizeni
lidskych zdroju s pfimym vlivem na oblast vykonnosti zaméstnancti, konkrétné
motivaci a stimulaci zaméstnancl, dale pak hodnoceni zaméstnancii a jejich
vzdélavani a osobnimu rozvoji. V aplikacni casti této prace bylo realizovano
vlastni dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci Magistratu mésta Plzng, zamétené
na zjiStovani jejich spokojenosti s piesahem do oblasti jejich vykonnosti
na pracovisti se zaméfenim na vybrané pracovni podminky, a to predev§im
s diirazem kladenym na socidlné-psychologické podminky, nebot’ Magistrat mésta
Plzné je pracovisté, které 1ze hodnotit jako ptiznivé z hlediska faktorti plisobicich

na zaméstnance ve smyslu napt. osvétleni, hluku ¢i mikroklimatickych podminek.

Z hlediska péfe o zameéstnance lze konstatovat, ze prevdzna cCast
respondentli, zaméstnanci Magistratu mésta Plzné, je spokojena, coz je stav
korespondujici se skuteCnosti, ze fluktuace zaméstnancl je v rdmci magistratu
minimalni a pfevazuji zde dlouhodoba zaméstnani. Zaméstnanci jsou spokojeni

s podminkami pro svoji praci. Jisté rezervy je mozno nalézt v oblasti
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pracovnélékaiské sluzby. Adaptacni proces je také posuzovan veskrze pozitivné,
nicméné Casto ze strany zaméstnancli zaznivaji pozadavky na vypracovani blize
nespecifikovaného manualu ukonti a pracovnich ¢innosti nového zameéstnance.
Vzhledem k rtiznorodosti prace v ramci MMP je tfeba v tomto ohledu apelovat na
vedouci ufedniky a mentory, aby pfedev§im s novymi zaméstnanci dostate¢né

a opakované komunikovali.

Téz je mozno uvést, ze velka vétSina respondentii povazuje své pracovni
misto za stabilni, coz lze kladn¢ hodnotit pfedevSim ve vztahu k pracovni
motivaci a vykonnosti. Vyznamnym zjisténim je téz skuteCnost, ze znac¢na Cast
stavajicich zaméstnancti by dale MMP doporucila jako dobrého zaméstnavatele
a ze majoritni vétSina téz uvedla, ze aktualné neuvazuje o odchodu z MMP. Jisté
dil¢i nedostatky lze spatifovat v oblasti pracovnich vztahli v rdimci MMP, procez
je vhodné vedeni MMP a personalnimu oddé€leni doporucit zaméfit se predevsim
na tuto oblast ve smyslu posileni kooperace zaméstnanct a podpory komunikace

mezi nimi.

V samotném zavéru za pozornost stoji skutenost pocitovaného stresu
ze strany zaméstnancl. Otdzkou zlstava, zda je tato situace zptisobena vylucné
pracovnimi podminkami a pracovnim prosttedim, nebo zda koresponduje
s celkovou naladou ve spole¢nosti. Téz mira otevienosti komunikace
je uspokojiva, nicméné s jistymi rezervami, pti¢emz je vhodné opét doporudit
prave dil¢i rozvoj této oblasti ve smyslu zvySeni spokojenosti zaméstnancii a tudiz

jejich vykonu.
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Resume

The bachelor thesis is focused on working conditions and their impact on
performance of employees. Working conditions can be understood as a set of
general parameters of specific employment relationship, which have an impact on
employees in connection with the performance of work. There are physical and
socio-psychological conditions, which have impact on employees every day and
directly affect the results of their work and their performance. If an organization
devotes enough attention to the issue, appropriate interventions can improve the
performance of its employees, thus the performance of the organization as a
whole, which is the way in which it is possible to achieve a competitive advantage

in the market.

The theoretical part of this thesis focuses on the introduction of basic terms
and concepts. In addition to the initial legal framework for employment
conditions, attention is paid to the factors of the working environment, socio-
psychological conditions of the working environment, work performance and
efficiency, as well as selected areas of human resources management with a direct

impact on the area of employee performance.

In the practical part of this thesis its own survey among employees of the

City of Pilsen focused on finding their satisfaction is carried out.
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Priloha - Dotaznik

1. Pohlavi
a. Muz
b. Zena
2. Vek
a. Do 30 let
b. 31-50 let
c. Nad 50 let
3. Délka zaméstnani na MMP
a. Do5 let
b. 5let—15 let
c. Nad 15 let
4. S vyhodami z oblasti péce o zaméstnance, které titad nabizi, jsem
spokojen/a?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne
e. Nevim, nemohu se vyjadfit, nezndm odpovéd’
5. Jste spokojen s pracovni dobou (napf. s pruznou pracovni dobou, s
ufednimi hodinami)?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadfit, nezndm odpovéd’
6. Mam takové podminky, abych mohl/a dobfe vykonavat svoji praci.

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadiit, nezndm odpoveéd’
7. Jsem spokojen/a s kvalitou pracovnélékarské sluzby (zavodni preventivni
péce).
a. Ano
Spise ano
Spise ne
Ne
e. Nevim, nemohu se vyjadrit, nezndm odpoveéd’
8. Pribéh adaptace na MMP mi pomohl dobie zvladnout zménu zaméstnani a
rychle se zapracovat.
a. Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne
Nevim, nemohu se vyjadtit, neznam odpoved’

oo o

® o0 o
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9. Povazujete své pracovni misto za stabilni?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadiit, nezndm odpovéd’
10. Doporucil/a byste MMP jako dobré misto pro zaméstnani?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadfit, nezndm odpovéd’
11. Hodnotite vztahy v nasi organizaci jako dobré?

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadrtit, nezndm odpoveéd’
12. Uvazujete v soucasné dob¢é o odchodu z MMP?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadiit, nezndm odpovéd’
13. Ukoly se méni tak ¢asto, Ze nestihdm vykondvat svoji praci.

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadfit, nezndm odpovéd’
14. Muzete si dovolit oteviené sdélit, co si myslite?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

e. Nevim, nemohu se vyjadiit, nezndm odpovéd’
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