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Abstrakt 

Bakalářská práce zkoumá péči o zaměstnance ve dvou vybraných společnostech s 

cílem posoudit a porovnat uplatňované přístupy, určit možné problémy a navrhnout 

vhodná řešení. Teoretická část shrnuje východiska povinné a dobrovolné péče o za-

městnance. Praktická část představuje vybrané společnosti a analyzuje jejich péči o 

zaměstnance. Výsledkem práce jsou návrhy a doporučení na zlepšení péče o za-

městnance ve vybraných společnostech. 

 

Klíčová slova 

Řízení lidských zdrojů, péče o zaměstnance, motivace zaměstnanců 

 

 

 

Abstract 

The bachelor thesis looks into the care of employees in two selected companies with 

the aim to assess and compare applied approaches, determine possible problems 

and propose suitable solutions. The theoretical part summarizes the starting points 

of obligatory and voluntary care for employees. The practical part introduce selected 

companies and analyzes their care for employees. The result of this thesis are pro-

posals and recommendations that could help to improve the care for employees in 

selected companies. 
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Úvod 

Každá organizace potřebuje lidi, a aby získala a udržela ty nejlepší, měla by 

o ně pečovat. Nastavením vhodných pracovních podmínek a prostředků pro zaměst-

nance, organizace udržuje a zlepšuje pracovní výkon zaměstnanců. Jedná se nejprve 

o uspokojení základních potřeb zaměstnance, a poté následují další vyšší potřeby 

podle známé Maslowovy pyramidy potřeb. Takto pečovat se zaměstnavatelé snaží 

především o kvalitní zaměstnance, kterých bývá na trhu práce trvalý nedostatek, a 

díky kterým organizace prosperuje a zlepšuje své postavení na trhu. 

Šikovní a schopní lidé hledající si práci si velmi pečlivě vybírají z různých nabí-

dek zaměstnání v různých organizacích. Zaměstnavatelé se předhání, aby dali lepší 

nabídku zaměstnání a aby získali do své organizace ty nejlepší zaměstnance. Snaží 

se potenciálním uchazečům o zaměstnání nabídnout i něco víc než jen to, co je zá-

konem stanovené. Po přijetí musí o nové zaměstnance dál pečovat, aby nepřešli 

ke konkurenci. Zaměstnanci takovou péči oceňují a velmi je dokáže ovlivnit. 

Většina organizací podléhá potenciálním uchazečů o zaměstnání, jen aby ob-

sadila volné pracovní místo někým schopným. To znamená, že kvalifikovaný uchazeč 

o zaměstnání si nastaví podmínky. Záleží na organizaci, zda je v jejích možnostech 

akceptovat tyto podmínky a zda uchazeče nezbytně potřebuje. 

Péče o zaměstnance je v dnešní době pro každou organizaci velmi důležitá. 

Tato péče zaměstnance nejvíce ovlivňuje a rozhoduje o tom, zda si nenajdou lepší 

práci. Také je důležité, aby zaměstnanci byli motivovaní. Schopný a motivovaný za-

městnanec podává lepší výkon, a tím usnadňuje dosahování cílů organizace. Nejide-

álnější zaměstnanec je ten, který je schopny a motivovaný k práci podle požadavků 

a potřeb organizace. 

Cílem bakalářské práce je prozkoumat péči o zaměstnance ve dvou vybraných 

společnostech, posoudit a porovnat uplatňované přístupy, určit možné problémy 

a navrhnout vhodná řešení. 

Práce je rozdělena na část teoretickou a praktickou. V teoretické části jsou 

na základě odborné literatury shrnuta východiska povinné a dobrovolné péče o za-

městnance týkající se pracovní doby a doby odpočinku, pracovních podmínek a pra-

covního prostředí, bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, odborného rozvoje za-

městnanců, pracovních vztahů nebo zaměstnaneckých výhod. 

V praktické části je zkoumána péče o zaměstnance ve dvou vybraných spo-

lečnostech s cílem posoudit a porovnat uplatňované přístupy, určit možné problémy 

a navrhnout vhodná řešení. Praktická část je zpracována na základě interních materi-

álů a rozhovorů se zástupci jednotlivých společností. 

Výsledkem práce jsou návrhy a doporučení na zlepšení péče o zaměstnance 

ve vybraných společnostech. 
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1 VÝZNAM PÉČE O ZAMĚSTNANCE 

V zásadě není jedna jasná a univerzální definice péče o zaměstnance. 

V odborné literatuře je možné se setkat s rozdílným pojetím tohoto tématu. V každé 

zemi jsou odlišné zvyky, tradice, a hlavně různé uzákonění péče o zaměstnance. Ne-

dá se však přehlédnout výrazný trend k trvale se rozšiřujícímu konceptu péče o za-

městnance a trvale se zvýrazňující různosti metod této péče. Poslední dobou dochází 

ke zlepšování situace ve společnostech. Postoje prosazované v 90. letech se projevily 

v zákonech a jsou tam dodnes. Je to velká vada, jelikož v zemích, kde mají vyspělou 

ekonomiku, dochází ke zřetelné tendenci k rozšíření a prohloubení péče o zaměst-

nance. V těchto zemích to zákony podporují a často i zvýhodňují. Primárním cílem 

péče o zaměstnance v organizacích není sociální cíl, ani není cílem sama o sobě, ale 

slouží organizaci jako prostředek pro získání, motivaci a stabilizaci zaměstnanců 

a hlavně slouží zájmům organizace. (Koubek, 2015, s. 343–344) 

Kvalitní zaměstnanci jsou tím nejvýznamnějším a nejdražším zdrojem na trhu, 

který zaměstnavatel může získat. Jedná se především o kvalifikované zaměstnance. 

Díky těmto zaměstnancům je organizace úspěšná a lepší než konkurenční organiza-

ce, což si zaměstnavatelé stále více uvědomují. Rozhoduje především motivace 

k práci, schopnosti a dovednosti, chování v prací, spokojenost zaměstnanců a jejich 

vztah se zaměstnavatelem. Pokud nějaký z těchto aspektů zaměstnanec nemá, sni-

žuje se tím jeho pracovní výkon. Zaměstnavatel chce, aby zaměstnanci podávali ten 

nejlepší výkon, a proto je nezbytné o ně náležitě pečovat. Mimo to existuje trvale se 

zvětšující tlak odborů ve společnosti, stát, a mezinárodní organizace, které chtějí do-

cílit k rozmachu a zkvalitnění péče o zaměstnance. A tak se nepřetržitě rozrůstající 

pojetí péče o zaměstnance stává nepostradatelnou částí moderní personální práce. 

(Koubek, 2015, s. 343) 

Argumentem pro poskytování péče o zaměstnance jsou taková hlediska, která 

se nepřímo týkají výkonu zaměstnanců, ale mohou souviset s pracovištěm zaměst-

nanců. Péče o zaměstnance zahrnuje především individuální služby pro jednotlivce, 

jako je například pomoc ve formě konzultací během osobních problémů, pomoc za-

městnancům, pokud mají problém se zdravím nebo nemocí a specifické služby po-

skytované penzionovaným zaměstnancům. (Armstrong, 1999, s. 819) Péči o zaměst-

nance poskytujeme z důvodu dosažení žádoucích hodnot veškerých proměnných, 

které ovlivňují motivaci, schopnosti výsledky a chování zaměstnance při výkonu pře-

dem sjednané práce a při dosahování požadovaného výkonu. Jedná se zejména 

o pracovní dobu, pracovní prostředí, bezpečnost a ochrana zdraví při práci, vztahy 

na pracovišti apod. (Šikýř, 2016, s. 146) 

Aby organizace mohly o zaměstnance pečovat, musí nejprve získat potenciál-

ní uchazeče a z nich si vybrat budoucí zaměstnance. Přitom je třeba zvážit, ze kterých 

zdrojů zaměstnance získat. Zaměstnance lze získat z vnějších nebo z vnitřních zdro-

jů. Od výběru zdroje se následně odvozuje i samotná péče o zaměstnance. (Kociáno-

vá, 2010, s. 79) 
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Pečování o zaměstnance zaměstnavatel využívá jako personální aktivitu, díky 

které sleduje své zájmy, jeho povinností je také ctít i individuální a celospolečenské 

zájmy zaměstnanců. Mnohdy se stane, že i tyto povinnosti, stanovené zákonem, po-

važuje zaměstnavatel jako svoji vlastní péči o zaměstnance. (Koubek, 2015, s. 344) 

V oblasti personální práce patří péče o zaměstnance spolu s odměňováním 

zaměstnanců k nejčastěji srovnávaným ukazatelem zaměstnanců nebo eventuálních 

zájemců pro srovnání jednotlivých organizací. Podle tohoto argumentu by měla být 

poskytována odpovídající péče o zaměstnance zejména v těch oblastech, ve kterých 

se jednotlivé společnosti většinou liší. Jedná se o okruh nepovinné péče o zaměst-

nance. Tato péče patří mezi podstatný a vlivný prostředek pro vytváření pověsti spo-

lečnosti, tudíž také podstatným prostředkem pro personální marketing. (Koubek, 

2015, s. 344) 

Péče o zaměstnance ve společnosti zastupuje tři základní typy zájmů a z nich j 

1. Celospolečenské zájmy a cíle, které zahrnují občanská práva, zdraví 

a sociální rozmach osob a pozorující také sociální mír, prospěch a stabi-

litu společnosti. 

2. Individuální zájmy a cíle osob a zároveň uspokojení jejich potřeb. 

3. Zájmy a cíle zaměstnavatele, které obsahují zabezpečení pro zaměst-

nance, které jsou pro společnost významní (získání, tvoření, stabilizace), 

vývoj jejich schopností a dovedností pro práci, výkon a motivace za-

městnanců, sbližování zájmů jednotlivých zaměstnanců a zájmů spo-

lečnosti a vytváření dobrých pracovních vztahů. 

Péči o zaměstnance je možno rozdělit na dvě hlavní části (Šikýř, 2016, s. 146): 

• Povinná, respektive smluvní péče, která vychází z pracovněprávních 

předpisů, kolektivních, pracovních a jiných smluv (například pracovní 

prostředí, bezpečnost a ochrana zdraví při práci, pracovní podmínky, 

pracovní doba atd.). 

• Dobrovolná péče vychází z personální politiky společnosti (personální 

rozvoj, výhody zaměstnanců a jiné služby, které jsou zaměstnancům 

poskytnuty na pracovišti). 

Otázkou je, proč by zaměstnavatelé měli o zaměstnance pečovat. Zaměstnan-

ci by měli být za dobře odvedený výkon náležitě odměněni, a to nejen formou peně-

žitou. Zaměstnanci jsou pouze lidé a každý má svůj osobní život a osobní problémy, 

které občas souvisejí s jejich zaměstnáním. Z problémů vznikají starosti a stres, který 

může značně ovlivnit pracovní výkon zaměstnance. (Armstrong, 1999, s. 819–820) 

V zaměstnání, na cestě do nebo z práce, tráví lidé více než polovinu svého ča-

su (nepočítaje spánek). Je obecně známo, že se lidem pracuje lépe, pokud je nezatě-

žuje žádný problém a starosti. Lidé mají právo na plnohodnotné nakládání s nimi a za 

to jsou ochotni vkládat do organizace sami sebe. (Armstrong, 1999, s. 820) 

Díky péči o zaměstnance dochází k růstu morálky a loajality. Tento růst se mů-

že odrazit ve zvýšení produktivity jednotlivých zaměstnanců nebo alespoň snížení 
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jejího úbytku. Růst morálky a loajality nemá vždy pozitivní dopad. Může docházet ta-

ké k strachu, stresu a znepokojení, což má za důsledek snížení efektivity zaměstnan-

ce. (Armstrong, 1999, s. 820) 

Provozování péče o zaměstnance také zlepšuje pověst organizace a zároveň 

tak pomáhá při získávání potenciálních zaměstnanců. Důležité pro organizaci je udr-

žet si klíčové zaměstnance a těm věnovat nejvíce péče. (Armstrong, 1999, s. 820) 

Pokud se organizace nebude náležitě starat o své zaměstnance, dříve nebo 

později odejdou do jiné organizace. Když nějaký zaměstnanec odchází, měl by si za-

městnavatel například formou dotazníku nebo rozhovoru zjistit, proč nezůstane. Od-

cházející zaměstnanec nikdy neřekne celou pravdu, aby neztratil přátelské vztahy. 

Přesto se podle jednoho průzkumu podařilo zjistit důvody, kvůli kterým zaměstnanci 

nejčastěji odchází z organizace. Každý by si asi myslel, že na prvním místě jsou pení-

ze, ale není tomu tak, důvody převážně souvisí se samotným zaměstná-

ní, manažerem, kulturou organizace nebo pracovním prostředím. Zaměstnavatel by 

se tedy měl zaměřit více na tyto důvody, kvůli kterým zaměstnanci nejčastěji odchází 

z organizace. Odchod zaměstnance je pro organizaci velký výdaj. I to by mělo za-

městnavatele dostatečně přesvědčit, aby se o zaměstnance více starali a poskytovali 

jim vhodné podmínky. (Branham, 2009, s. 17–18) 

Předtím než zaměstnanec odejde z organizace, se takzvaně odcizí. Takový 

zaměstnanec není organizaci oddán a často nechodí do práce, jedná proti zájmům 

organizace, stěžuje si, vyrušuje, má nehody apod. V těchto situacích je lepší nechat 

zaměstnance odejít, jelikož manažerovi přidělává starosti, stahuje pozornost pouze 

na sebe a manažer se tak nemůže věnovat ostatním zaměstnancům. (Branham, 2009, 

s. 18) 

Hlavními důvody, proč pečovat o zaměstnance jsou ekonomické. Nejde jen 

o to být milý na zaměstnance, to by mělo být standardním chováním, je to samozře-

jmě chvályhodné, ale jde především o to, jak bude zaměstnavatel pečovat o své za-

městnance, protože tak oni budou pečovat o zákazníky organizace. (Branham, 2009, 

s. 18) 
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2 POVINNÁ PÉČE O ZAMĚSTNANCE 

Povinná péče o zaměstnance vychází z pracovně právních předpisů, zejména 

zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů (dále jen záko-

níku práce, který upravuje péči o zaměstnance v § 224 až § 247), a dále z kolektivních, 

pracovních a jiných smluv uzavíranými mezi zaměstnavateli, zástupci zaměstnanců 

a zaměstnanci. Zahrnuje zejména tyto oblasti: 

• pracovní doba a doba odpočinku režim, 

• pracovní podmínky a pracovní prostředí, 

• bezpečnost a ochrana zdraví při práci, 

• odborný rozvoj zaměstnanců, 

• pracovní vztahy. 

2.1 Pracovní doba a doba odpočinku 

Pracovní doba a pracovní režim zaměstnanců stanovuje jejich časové využití 

v práci, má vliv na jejich zdraví, spokojenost, schopnosti, motivaci, výsledky ale i cho-

vání při práci na pracovišti. Pro prospívající podávání výkonu zaměstnanců ve pře-

dem dojednané práci je nezbytné, si určit pracovní dobu a dobu odpočinku v souladu 

s cílem společnosti, ale i s potřebami zaměstnanců. (Šikýř, 2016, s. 151) 

Organizace pracovní doby a odpočinkové doby se opírá o právní úpravu 

v zákoníku práce (§ 78–100). Tato právní úprava se plátí pro pracovní výkon provádě-

ný v pracovním poměru, neplatí pro práci prováděnou na základě dohod o pracích 

vykonávaných mimo pracovní poměr (dohody o provedení činnosti, dohody o prove-

dení práce) pokud zákon nestanoví jinak. (Šikýř, 2016, s. 151) 

2.1.1 Pracovní doba 

Pracovní doba je doba, ve které má zaměstnanec povinnost vykonávat práci 

pro zaměstnavatele, ale také doba, kdy se zaměstnanec pohybuje na pracovišti pod-

le pokynů zaměstnavatele. Do pracovní doby se nepočítají přestávky na jídlo a od-

dech. V pracovní době má zaměstnanec povinnost vykonávat práci osobně a podle 

pokynů zaměstnavatele, podle pracovní smlouvy, včetně dodržování povinností 

a ve stanovené pracovní době. (Bělina, 2014, s. 205) 

Režim pracovní doby může být buď přetržitý nebo nepřetržitý. Přetržitý provoz 

je buď jednosměnný, dvousměnný nebo třísměnný celý rok nebo jen v sezónách. Ne-

přetržitý provoz trvá neustále 24 hodin denně celý rok. V dnešní době se také uplat-

ňuje flexibilní pracovní doba, flexibilita se týká délky pracovní doby a také umístění 

pracovní doby. (Kociánová, 2010, s. 178–179) 
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I. Délka pracovní doby 

Délku pracovní doby upravuje zákoník práce. Jde o „čistou“ pracovní dobu, 

do které se nepočítají přestávky v práci na jídlo a oddech. (Bělina, 2014, s. 205, 208) 

Udává se v hodinách za týden, kde pojem týden je chápán jako sedm dní po sobě ná-

sledujících v kalendáři. Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci zadat práci v takovém 

rozsahu, který je rozvržen do týdenní pracovní doby. (Šikýř, 2016, s. 152) 

Délka jedné směny nesmí být delší než 12 hodin. Maximální délka týdenní 

pracovní doby nesmí překročit 40 hodin za týden. Tato délka platí pro zaměstnance 

s jednosměnným pracovním režimem. Délka pracovní doby pro zaměstnance 

ve dvousměnném pracovním režimu je 38,75 hodin za týden. Délka pracovní doby 

zaměstnanců, kteří pracují v podzemí, na pracovištích geologického průzkumu, 

v třísměnném a také nepřetržitém pracovním režimu, je 37,5 hodin za týden. (Bělina, 

2014, s. 208) 

Zaměstnanec může se zaměstnavatelem v pracovní smlouvě dojednat kratší 

pracovní dobu, než stanovuje zákoník práce. Zaměstnavatel podle kratší týdenní do-

by, na které se dohodli, stanoví zaměstnanci nižší rozsah práce na týden. Následně 

zaměstnanci přísluší nižší mzda dle kratší pracovní doby. (Šikýř, 2016, s. 152) 

II. Rozvržení pracovní doby 

Rozvržení pracovní doby znamená rozložení týdenní zaměstnavatelem stano-

vené pracovní doby, a to nejčastěji 40 hodin, popřípadě 38,75 hodin nebo 37,5 hodin 

týdně, případně kratší týdenní pracovní doby na jednotlivé týdny. (Šikýř, 2016, s. 152)  

Zaměstnavatel stanoví, jak dlouhá bude týdenní pracovní doba, pracovní re-

žim, začátek a konec pracovních směn, odpočinek mezi směnami v týdnu a při směně 

na jídlo a oddech. Podle těchto stanov zaměstnavatel rozvrhne pracovní dobu. Oby-

čejně má pracovní doba délku pětidenního pracovního týdne. (Bělina, 2014, s. 209) 

Zaměstnanec má za povinnost být na svém pracovišti na začátku směny a může ode-

jít z pracoviště až po ukončení směny. (Šikýř, 2016, s. 152) 

Zaměstnavatelem stanovená týdenní pracovní doba, případně kratší pracovní 

doba, může být rozvržena rovnoměrně nebo nerovnoměrně. Zároveň také lze uplat-

nit flexibilní rozvržení pracovní doby. Rozvržení je založeno na podmínkách provozu 

zaměstnavatele (nepřetržitý, přetržitý) udávající pracovní režim (jednosměnný, dvou-

směnný, třísměnný, nepřetržitý) a také na co mají zaměstnanci nárok (přestávky 

na jídlo a oddech, odpočinek mezi směnami a v týdnu). (Šikýř, 2016, s. 153) 

Rovnoměrné rozvržení pracovní doby je podle zákoníku práce rozvržení, kde 

zaměstnavatel stanoví zaměstnanci stejnou délku pracovní doby v jednotlivých týd-

nech dle stanovené týdenní pracovní doby, případně kratší pracovní doby. To zname-

ná, že každý týden zaměstnanec odpracuje stejný počet hodin. Délka jedné směny 

přitom nesmí překročit 12 hodin a v jednotlivé dny v týdnu nemusí být délka směny 

jednotná, ale součet denních směn musí být dodržovat sjednanou týdenní pracovní 

dobu. (Šikýř, 2016, s. 153)  
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Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby je podle zákoníku práce rozvržení, 

kdy pracovní doba má v každém týdnu různý počet hodin. Zaměstnavatel rozvrhuje 

více nebo méně hodin oproti stanovené týdenní pracovní době. To znamená, že za-

městnanec v každém týdnu odpracuje odlišný počet hodin. Ve vyrovnávacím období 

(maximálně 26 týdnů po sobě následujících; v případě kolektivní smlouvy je toto ob-

dobí až 52 týdnů po sobě následujících) se musí součet odpracovaných hodin rovnat 

stanovené týdenní pracovní době. (Šikýř, 2016, s. 153) 

III. Flexibilní pracovní režim 

Tento režim zaměstnancům dovoluje rozvrhnout si pracovní dobu dle svých 

osobních potřeb, ale také podle provozních potřeb zaměstnavatele. Flexibilita se 

může projevit buď v délce pracovní doby nebo v umístění pracovní doby. Flexibilní 

pracovní režimy obyčejně zahrnují kratší pracovní dobu, distanční práce, sdílení pra-

covního místa a pružné rozvržení pracovní doby. (Šikýř, 2016, s. 153–154) 

Kratší pracovní doba je vždy sjednána mezi zaměstnavatelem a zaměstnan-

cem a její rozsah je nižší než rozsah stanovený zákoníkem práce. Za kratší pracovní 

dobu náleží zaměstnanci adekvátní mzda. (Šikýř, 2016, s. 154) 

Distanční práce je taková práce, kdy většinu zaměstnanec odpracuje mimo 

pracoviště (například z domu nebo u zákazníka). Díky tomu zaměstnavatel je scho-

pen snížit provozní náklady, dokáže zaměstnance lépe využít a zvětšit produktivitu 

práce. (Šikýř, 2016, s. 155) 

Sdílení pracovního místa znamená, že zaměstnavatel uzavře smlouvu se 

dvěma nebo více zaměstnanci na jedno pracovní místo. Zaměstnanci si následně 

rozdělí mezi sebe pracovní dobu a práci tak, aby pracovní místo bylo vždy obsazené. 

Podle odpracovaných hodin si také rozdělí mzdu. (Šikýř, 2016, s.155) 

U pružného rozvržení pracovní doby zaměstnavatel stanoví základní pracovní 

dobu, kterou je zaměstnanec povinen odpracovat. Zaměstnavatel dále stanoví voli-

telnou pracovní dobu, kde si zaměstnanec sám zvolí začátek a konec, zároveň nesmí 

překročit stanovenou denní délku pracovní doby 12 hodin. To znamená, že zaměst-

navatel například stanoví pevně základní šestihodinovou pracovní dobu, a před za-

čátkem této doby a na konci je možnost zůstat na pracovišti o 2 hodiny dopře-

du/déle. Ve vyrovnávacím období pak musí být dodržena průměrná týdenní pracovní 

doba. (Šikýř, 2016, s. 154–155) 

2.1.2 Doba odpočinku 

Je doba, která není pracovní dobou. V této době zaměstnanec neplní povin-

nosti vycházející z pracovní smlouvy. (Bělina, 2014, s. 205, 215) Dobou odpočinku jsou 

přestávky na jídlo a oddech, odpočinek mezi směnami a v týdnu. (Šikýř, 2016, s. 152) 

Zkrácením pracovní doby se prodlužuje doba odpočinku a naopak. Právní úprava do-

by odpočinku je dvojí. Jednak se jedná o snížení maximální délky týdenní stanovené 
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pracovní doby, čímž se prodlužuje doba odpočinku, a jednak se jedná o stanovení 

minimální doby odpočinku, což musí být dodrženo. (Bělina, 2014, s. 215) 

Doba odpočinku má za úkol zaměstnance chránit před následky dlouhotrvají-

cího pracovního výkonu, čímž zaměstnanci chrání jeho zdraví. Právní úprava doby 

odpočinu je kogentní, to znamená, že se nesmí neposkytovat, zkracovat, nebo posky-

tovat v nižším rozsahu, než je stanoveno zákoníkem práce. (Bělina, 2014, s. 215) 

Doba odpočinku se rozděluje podle různých kritérií na přestávky na jídlo a od-

dech, nepřetržitý odpočinek mezi jednotlivými směnami, týdenní nepřetržitý odpoči-

nek, dovolenou a svátky. (Bělina, 2014, s. 215) 

Přestávkou v práci se rozumí doba pro odpočinek poskytnutá nejdéle po 6 ho-

dinách práce, a to v trvání minimálně 30 minut, pro mladistvé zaměstnance do 18-ti 

let musí být tato přestávka poskytnuta nejdéle po 4,5 hodinách práce. Tuto přestávku 

lze poskytnout kdykoliv v průběhu směny kromě začátku a konce pracovní doby. 

Současně se stanovením pracovní doby zaměstnavatel stanoví začátek a konec pře-

stávek. (Bělina, 2014, s. 216) 

Nepřetržitý odpočinek mezi dvěma směnami zaručuje zaměstnanci odpoči-

nek od konce jedné směny do začátku další směny. Zaměstnavatel je povinen stano-

vit pracovní dobu tak, aby mezi jednotlivými směnami po sobě jdoucími měl odpoči-

nek alespoň 12 hodin. Doba nepřetržitého odpočinku se rovná minimálně 35 hodin 

týdně. (Bělina, 2014, s. 217) 

Mezi nejvýznamnější dobu odpočinku patří dovolená. Základní doba dovolené 

jsou 4 týdny na rok. Od ostatních dob odpočinku se liší její délkou, kdy se zaměstnan-

ci poskytuje dlouhodobý odpočinek, a také tím, že za ni zaměstnanec dostává mzdu. 

(Bělina, 2014, s. 215) 

Svátky neboli dny pracovního klidu se nepočítají do nepřetržitého odpočinku 

v týdnu. Principiálně platí, že pokud jsou dny pracovního klidu, tak zaměstnavatel 

nemůže zaměstnanci nařídit práci ani ji po něm požadovat. Ve svátek může zaměst-

navatel nařídit pouze nutné práce, které nemůžou být vykonány v pracovní době. 

Jedná se zejména o neodkladné opravy, nakládací a vykládací práce, inventury, zá-

věrkové práce, pečování o hospodářská zvířata atd. (Bělina, 2014, s. 218) 

2.2 Pracovní podmínky a pracovní prostředí 

2.2.1 Pracovní podmínky 

Jednou ze základních povinností zaměstnavatele je poskytování uspokojivých 

pracovních podmínek pro zaměstnance, aby plnili své pracovní úkoly. Tyto pracovní 

podmínky musí podle § 224 odst. 1 zaměstnancům umožňovat bezpečný výkon prá-

ce a také podle zvláštních právních předpisů poskytovat pracovnělékařské služby. 

Jedná se o preventivní zdravotní péči součástí, které je hodnocení působení prová-

dění pracovní činnosti, pracovních podmínek a pracovního prostředí na zdraví za-
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městnance. Dále má při konání preventivních a zdravotních prohlídek a vyhodnoco-

vání zdravotního stavu zaměstnance lékař zjistit, zda je zaměstnanec zdravotně 

schopen pracovat. Také poskytují školení, o poskytování první pomoci, poradenství 

v oblastech ochrany zdraví během vykonávání práce před úrazy a nemocemi 

z povolání a dodržují pravidelné kontroly pracovišť a výkon zaměstnanců. (Bělina, 

2014, s. 288–289)  

Zaměstnavatel je povinen zajistit zaměstnanci bezpečnou úschovu jeho svrš-

ků, jelikož typ práce velmi často udává zaměstnanci povinnost se převléknout 

do pracovního oděvu, a ostatních osobních věcí, které zaměstnanec obyčejně nosí 

do práce. Prostory pro odkládání těchto věcí stanoví zaměstnavatel. 

Pokud dojde ke škodě na těchto věcech umístěných na místě k tomu určeném 

nebo na obvyklém místě během výkonu práce zaměstnance, nese tuto škodu ná-

sledky zaměstnavatel dle § 267 zákoníku práce. (Bělina, 2014, s. 290) 

Mezi věci, co zaměstnance obvykle nosí do práce, se vždy řadí oblečení a obuv, 

jakékoliv hodnoty, osobní běžné předměty, jako například hodinky, kabelky, aktovky, 

mobilní telefon nebo snubní prsten. (Bělina, 2014, s. 290) 

 Další povinností zaměstnavatele je poskytnout zaměstnancům přestávku 

a prostory na stravování ve všech směnách. Tuto povinnost však zaměstnavatel ne-

má vůči zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu. Pokud se dohodne v kolektivní 

smlouvě, může zaměstnavatel poskytovat zaměstnancům finanční příspěvek na stra-

vování. (Bělina, 2014, s. 292) 

Zvýšenou ochranu musí také zaměstnavatel věnovat zaměstnancům, kteří 

jsou zdravotně postižení. Pro ně musí vytvářet speciální pracovní podmínky, které 

jsou stanoveny zákonem č. 435/2004 Sb. (Bělina, 2014, s. 295) 

Zvláštní pracovní podmínky těhotných zaměstnankyň, zaměstnankyň-

matek a zaměstnanců pečující o děti a jiné osoby 

 Ženy nesmí být zaměstnány na práce, která ohrožuje jejich mateřství. Těhot-

né ženy a matky, které kojí, nesmí zaměstnavatel zaměstnávat na práci přesčas, 

na práce, pro které nejsou zdravotně způsobilé a na práce a pracoviště uvedené 

ve vyhlášce Ministerstva zdravotnictví. (Bělina, 2014, s. 297) 

Když je zaměstnankyně těhotná a především, když pečuje o malé dítě, nemů-

že pracovat na plný pracovní úvazek. Pokud tato zaměstnankyně zažádá o kratší pra-

covní dobu, zaměstnavatel je povinen její žádosti vyhovět. (Bělina, 2014, s. 298) 

Zaměstnankyním, které kojí, je zaměstnavatel povinen poskytnout mimo pře-

stávek v práci speciální přestávky ke kojení, které se jim započítávají do pracovní do-

by, dvakrát denně o délce půl hodiny. (Bělina, 2014, s. 298) 
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Zvláštní pracovní podmínky mladistvých 

Mladistvým zaměstnancům jsou zaměstnavatelé povinni poskytovat vlídné 

podmínky pro jejich rozvoj tělesných i duševních schopností upravením pracovních 

podmínek. Mladiství smí vykonávat pouze práce přiměřené jejich rozumové a fyzické 

stránce, přičemž jim poskytují zvýšenou péči při práci. Zaměstnavatel nesmí tyto za-

městnance zaměstnávat prací přesčas a v noci. Zaměstnavatel má povinnost posky-

tovat těmto zaměstnancům pracovnělékařskou péči. (Bělina, 2014, s. 300) 

2.2.2 Pracovní prostředí 

„Obecně lze pracovní prostředí definovat jako souhrn všech materiálních 

podmínek pracovní činnosti (stroje a zařízení, manipulační prostředky, osobní 

ochranné prostředky, ostatní vybavení pracovišť, suroviny a materiál, stavební řešení), 

které v souvislosti s dalšími podmínkami (technologií, organizací práce, společen-

skými podmínkami práce) vytváří faktory – fyzikální, chemické, biologické sociálně 

psychologické a další, ovlivňující pracovníka v průběhu pracovního procesu.“ (Hüttlo-

vá, 1998, s. 59) 

Úroveň pracovního prostředí velmi ovlivňuje zaměstnance a tím i jeho pra-

covní výkon. Nevhodné pracovní prostředí snižuje výkon zaměstnance a zároveň se 

může stát i jeho ohrožením. Zaměstnanec musí vynaložit značné úsilí pro překonání 

vlivů, které mu jeho práci ztěžují a mohou vést až ke zdravotnímu nebo morálnímu 

poškození. Přizpůsobení se takovýmto podmínkám vzbuzuje v zaměstnanci nespo-

kojenost a odpor k práci, což následně způsobuje nedobrý vztah k podniku. (Hüttlová, 

1998, s. 59) 

Pokud chce zaměstnavatel vytvořit bezpečné a zdraví neohrožující pracovní 

prostředí je vhodné použít v souladu s právními předpisy především (Šikýř, 2016, 

s. 156): 

• prostorové řešení pracoviště, 

• mikroklimatické podmínky, 

• osvětlení pracoviště, 

• barevná úprava pracoviště, 

• hluk, vibrace a záření. 

I. Prostorové řešení pracoviště 

Prostorové řešení pracoviště musí být především v souladu s hygienickými 

požadavky na pracoviště stanovené právními předpisy. (Šikýř, 2016, s. 156) 

Zaměstnanec na svém pracovišti pobývá většinu dne, proto je důležité uspo-

řádání pracoviště tak, aby se tam zaměstnanec cítil dobře a nemělo to negativní vliv 

na jeho zdraví. Při prostorovém řešení hledíme především na pracovní polohu, pra-

covní plochu ve vhodné výšce, zorné podmínky pro práci, komfortní přístup a prosto-

ry pro optimální pohyb. (Hüttlová, 1998, s. 60) 
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Zaměstnanci v kancelářských budovách mají buď možnost uspořádání buď 

open space, kde je velký počet pracovních oddělen pouze pomyslnými stěnami 

a zaměstnanec je tak v lepším kontaktu s kolegy a vedoucím zaměstnancem, nebo 

buňkové kanceláře, kde má zaměstnanec větší klid na soustředění při práci. (Hüttlová, 

1998, s. 59) 

Zaměstnanci ve výrobních halách nemají takové možnosti jako zaměstnanci 

v kancelářích. Výrobní skupiny zaměstnanců však pracují na odděleném prostoru, 

s vlastní šatnou a místem pro odpočinek. (Hüttlová, 1998, s. 60) 

II. Mikroklimatické podmínky 

Mikroklimatické podmínky ovlivňují tepelnou pohodu zaměstnanců. Tvoří 

zejména relativní vlhkost vzduchu, teplota vzduchu a rychlost proudění vzduchu. 

Nadměrné velké teplo nebo naopak velmi nízká teplota má negativní vliv na orga-

nismus zaměstnance. Nejlépe vyhovující mikroklimatické podmínky se nastavují 

podle podmínek na konkrétní pracoviště a druhem vykonávané práce. (Šikýř, 2016, 

s. 157) 

Pro zaměstnance je důležité zabezpečit tepelnou rovnováhu. To znamená 

stav, při kterém okolí lidskému tělu odebírá pouze takové množství tepla, které 

v danou chvíli produkuje. Tím se teplota těla udržuje stále na stejné výši. Tepelná 

produkce lidského těla záleží na tom, jakou velkou fyzickou námahu zaměstnanec 

vykonává, na výšce a hmotnosti zaměstnance apod. Doporučené teploty ovzduší pro 

například obráběcí dílny a dílna jemné mechaniky jsou 18° – 20°C, pro montážní haly 

s hrubou montáží 12°- 14°C, kanceláře 20°C atd. (Hüttlová, 1998, s. 61)  

Důležitým prvkem je také zajištění dostatečné výměny vzduchu na pracovišti 

buď přirozeně, nebo umělým odvětráváním. Množství vzduchu, které je zapotřebí 

na pracovišti vyměnit se určuje dle práce, které zaměstnanec vykonává a dle toho, jak 

je jeho práce náročná na námahu. Větrání zároveň musí zajistit, aby se na pracoviště 

nedostaly žádné škodliviny. (Šikýř, 2016, s.157) 

III. Osvětlení pracoviště 

Většinu informací člověk přijímá zrakem. Při posuzování, zda je místnost 

správně osvětlena, sledujeme hlavně rovnoměrnost osvětlení (průměrné a minimální 

osvětlení na určité ploše), jakým směrem jde osvětlení, zda je možnost oslnění, barvu 

světla a intenzitu osvětlení (jak velké množství světla dopadá na určitou plochu). 

(Hüttlová, 1998, s. 62) 

Osvětlení na pracovišti má velký vliv na zrak zaměstnance. Osvětlení může být 

buď denní, umělé nebo sdružené (kombinace denního a umělého osvětlení). Všechny 

tyto typy osvětlení musí odpovídat náročnosti na zrak a ochraně zdraví zaměstnance 

při výkonu práce. Zároveň musí být v souladu s hodnotami zavedenými normou a po-
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žadavky stanovené českou technickou normou. Zaměstnavatelé by měli, pokud to 

jde osvětlovat pracoviště denním světlem. (Šikýř, 2016, s. 157) 

Denní světlo může zaměstnavatel zajistit buď přímým slunečním zářením, ne-

bo odraženým světlem. Toto světlo je pro člověka nejlepší. Kvalita denního světla zá-

leží na řadě faktorů, zejména na velikosti, poloze, tvaru a čistotě oken, barevné úpra-

vě stěn a stropů a jejich čistotě apod. (Hüttlová, 1998, s. 62) 

Umělé osvětlení vytváří pro člověka stres. Velmi záleží na druhu světelného 

zdroje a jeho rozmístění. Pokud zaměstnavatel má provoz v bezokenních místnos-

tech, musí to být náležitě zdůvodněno. (Hüttlová, 1998, s. 62) 

IV.Barevná úprava pracoviště 

Barevná úprava pracoviště využívá barev například jako signalizace (bezpeč-

nosti), rychlejší rozpoznání věcí, zdokonalení osvětlení v místnosti, působení na psy-

chiku zaměstnance a vhodné estetiky. (Hüttlová, 1998, s. 63) 

Bezpečnostními barvami jsou červená – zákazové značky (nebezpečí – cho-

vání, zastavení práce, opuštění prostoru, bezpečnostní pojistka; požární ochrana; 

bezpečnostní požární zařízení); žlutá, oranžová a zelenožlutá – výstražné značky (být 

opatrný, připravit se, ověřit si); modrá – příkazové značky (dané chování nebo postup, 

použití osobních ochranných pracovních pomůcek); zelená – bezpečí, nouzový vý-

chod, označení první pomoci (cesty, dveře, východy, vybavení, zařízení). (Šikýř, 2016, 

s. 156) 

Spousta užití barev je stanoveno nařízením vlády. Barvy na pracovišti jsou 

velmi důležité. Vnímání kontrastních barev zaměstnancem může usnadnit jejich ori-

entaci. Barvy se podle psychologie dělí na teplé, studené a neutrální. Teplé barvy 

(červená, žlutá) vyvolávají pocit tepla, jsou to aktivní barvy a podněcují nás k výkonu. 

Současně se sytými barvami místnosti opticky zmenšují. Studené barvy (zelená, 

modrá) naopak uklidňují, vyvolávají pocit chladu, povzbuzují zaměstnance 

v soustředění. Velmi málo syté barvy a studené barvy místnosti opticky zvětšují. Ja-

kékoliv světlé barvy předměty opticky zvětšují a tmavé barvy je naopak zmenšují. 

(Hüttlová, 1998, s. 63–64) 

V. Hluk, vibrace a záření 

Hluk je takový zvuk, který na člověka působí nepříjemně, rušivě nebo škodlivě. 

Nepříjemný hluk má vliv na emoce člověka a jeho motivaci k práci, může tak zhoršit 

jeho pracovní výkon. Rušivým hlukem dochází ke zvyšování pracovní zátěže a nepříz-

nivě působí na výkon zaměstnance. Škodlivým hlukem dochází k poškození sluchu, 

zhoršení stavu nervové soustavy a člověka již není tak odolný. Hluk je nejvíce nebez-

pečný tím, že působí skrytě, neustále organismus člověka napadá a jeho účinky se 

hromadí. (Šikýř, 2016, s. 157) 

Veškeré účinky hluku záleží na spoustě faktorů jako například pravidelnost 

a nepravidelnost výskytu, délce působení a přístup člověka k hluku. Důležitým fakto-
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rem je typ vykonávané práce. (Hüttlová, 1998, s. 66) Vnímání zvuku je pro každého 

rozdílné a spojené s věkem zaměstnance. Zaměstnance musíme před hlukem chrá-

nit. To je velmi obtížné, protože spousta výrobních procesů je spojena s hlukem. 

V první řadě by se zaměstnavatel měl snažit odstranit původ hluku, nebo zdroj hluku 

zaizolovat. Poté zaměstnancům zajistíme osobní ochranné pracovní prostředky a ta-

ké bezpečnostní přestávky. (Šikýř, 2016, s. 158) 

Vibrace je chvění a kmitání pružného tělesa nebo prostředí. Zaměstnanec je 

vibracím nejvíce vystavován u stroje nebo při použití mechanických nástrojů. Vibrace 

škodí nejvíce kloubům, cévám na prstech a také celkově poškozují organismus poru-

chami neurovegetativního systému, sluchu a deformací páteře. (Hüttlová, 1998, s. 66) 

Záření je neviditelné nebezpečí, které působí na pracovním prostředí. Půvo-

dem záření mohou být například fotokopírky, halogenové stolní lampy, radiotelefony, 

obrazovky počítačů a laserové tiskárny. (Hüttlová, 1998, s. 66) 

2.3 Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

Bezpečnost a ochrana zdraví při práci se týká takových podmínek a okolností, 

které mohou mít vliv na bezpečnost a zdraví všech zaměstnanců a také návštěvníků 

a ostatních osob, kteří se pohybují na jakémkoliv pracovišti ve společnosti. Společ-

nost musí vytvářet, uskutečnit a dodržovat metody pro zjišťování potenciálních rizik 

a nebezpečí, jejich posouzení a stanovení potřebných řešení. (Šenk, 2009, s. 13, 21) 

Zaměstnavatel má povinnost zajistit zaměstnancům bezpečné pracoviště 

a podmínky pro práci. Tuto povinnost hlídá ministerstvo práce a sociálních věcí, pod 

který patří Český úřad bezpečnosti práce. Oblast hygieny kontroluje hygienická služ-

ba. Tyto orgány mohou kdykoliv provádět kontroly v organizacích a požadovat, aby 

případné nedostatky byly ve stanovené lhůtě odstraněny. (Koubek, 2015, s. 355) 

Hlavním cílem bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je eliminace vzniku 

ohrožení zdraví a životů zaměstnanců. Rizikem ohrožení života je kombinace prav-

děpodobnosti a důsledku, že určitá nebezpečná událost vznikne. Ohrožením zdraví 

zaměstnanců může být buď pracovní úraz nebo nemoc z povolání. (Šikýř, 2016, str. 

158) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci je zaměřena především pro ochranu za-

městnanců a ostatních lidí, které organizaci ovlivňuje tím, co vyrábí a dělá. Bezpeč-

ností a ochranou zdraví při práci se zabývají různé programy. Tyto programy se věnují 

prevenci poškození zdraví působením pracovních podmínek. (Armstrong, 1999, 

s. 803) 

Programy pro bezpečnost při práci mají za úkol předcházet nehodám a usilují 

o minimální úbytek a poškození vyplývajících z nehod osob i majetku společnosti. 

Dále mají v popisu předcházet riziku a vztahují se spíše na systémy práce. Nejprve je 

nutná analýza veškerých faktorů ovlivňujících bezpečnost a ochranu zdraví při práci. 

Následuje popis jednotlivých bodů (Armstrong, 1999, s. 803): 

• zjišťování totožnosti a analýza bezpečnostních a zdravotních rizik 

a problémů; 

• politika bezpečnosti a ochrany zdraví při práci; 
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• organizace bezpečnosti a ochrany zdraví při práci; 

• programy a taktiky bezpečnosti a ochrany zdraví při práci; 

• programy a metody související s prevencí nehod; 

• měření a kontrola vykonávání bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. 

 

Bezpečnost a ochrana zdraví se týká všech zaměstnanců v organizaci. Hlavní 

odpovědnost za definování a zprostředkování politiky a metod bezpečnosti a ochra-

ny zdraví při práci záleží na manažerech a vedoucích pracovnících, kterým pomáhají 

poradci pro bezpečnost a ochranu zdraví. Dále si manažeři musí ověřit odpovědnost 

vedoucích pracovníků jednotlivých útvarů, zda na jejich pracovištích funguje bezpeč-

nost a ochrana zdraví. Také vzdělávání, nezbytný výcvik a trvalá pomoc a regulace je 

náplní manažerů. Úkolem manažerů je opatřit nutné informační a kontrolní systémy. 

(Armstrong, 1999, s. 809) 

Pro oblast měření bezpečnosti se využívají ukazatele „míra výskytu“ nebo „mí-

ra incidence“, jež obsahem je množství ohlášených úrazů připadajících na 1000 za-

městnanců. Dalším ukazatelem je „míra nehodovosti“, který zaznamenává množství 

dnů, která pracovník z důvodu nehody neodpracuje, na milion odpracovaných hodin. 

Nutné je také využívat metodu „kontroly celkových ztrát“, která zahrnuje veškeré ná-

klady společnosti důsledkem nehod. Náklady následně rozděluje na náklady uhrazu-

jící veškerý neodpracovaný čas lidí, poškození budov nebo vybavení a na ztrátu výro-

by. Z celkových nákladů týkající se nehod na milion odpracovaných hodin lze spočítat 

náklady nehodovosti. (Armstrong, 1999, s. 817) 

2.3.1 Zásady řízení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci 

Existuje pět hlavních zásad, které by měly určovat postoj k řízení bezpečnosti 

a ochrany zdraví při práci (Armstrong, 1999, s. 804–805): 

1) Je potřeba přijít na hlavní příčiny, které způsobují nemoci z povolání a pra-

covní úrazy. Nejčastěji je způsobují nesrovnalosti v systému řízení, které je 

následkem chybného vedení od vrcholových manažerů, z neodpovídajícího 

dozoru, z nedostatečné pozornosti věnované hlediskům bezpečnosti a zdraví 

do systému, za soustavného postoje k určení totožnosti, analýze a odstranění 

rizik z vzdělávání, výchovy a výcviku. 

2) Základní a rozhodující funkcí programů bezpečnosti a ochrany zdraví při práci 

je určit možná rizika, starat se o účinné ochranné pracovní pomůcky a bez-

pečnost zařízení provádět určité rychlé kroky k napravení. To je možné pouze 

tehdy, pokud existují: 

• Souhrnné a efektivní ohlašování veškerých nehod, při kterých došlo 

ke škodě nebo k úrazu; 

• Odpovídající vedení záznamů a zpracování informací o nehodách; 

• Uspořádané metody vykonávání zkoušek, kontrol a průzkum v okruhu 

bezpečnosti; 
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• Postupy, které zajišťují náležité pečování a užívání bezpečnostních za-

řízení 

• Přijatelné pomůcky manažerů, vedoucích týmů a všech zaměstnanců 

pro přesvědčování ostatních, aby se více zabývali. 

3) Péči o bezpečnost a ochranu zdraví při práci by měl tvořit především vrcholo-

vý manažer. Jeho funkcí je neustále monitorovat a kontrolovat funkčnost 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a zabezpečuje napravení podle potře-

by. 

4) Manažeři a vedoucí týmů mají odpovědnost za správný provoz bezpečnosti 

a ochrany zdraví při práci na jejich pracovních útvarech, které řídí. 

5) Je důležité proškolit pracovníky v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví 

při práci a pravidelně poskytovat vzdělávání o vylučování zdravotních a bez-

pečnostních rizik a předcházení nehodám. 

2.3.2 Vzdělávání v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví 

K rozpoznání je potřeba vzdělávat v okruhu bezpečnosti a ochrany zdraví 

při práci analýza rizik při práci a tam, kde jsou rizika propojeny s organizací a určitými 

pracovními místy. Manažeři, vedoucí pracovníci a poradci pro bezpečnost a ochranu 

zdraví při práci by se měli nechat proškolit v metodách pro identifikaci eventuálních 

rizik, v provádění inspekcí a průzkumů, v analyzování dat o bezpečnosti a zdraví za-

městnanců a v komunikaci se zaměstnanci o tom, jak by se měli vyhýbat rizikům. 

Zaměstnancům se poskytují pouze úvodní školení a zároveň upozornit a prakticky 

ukázat, jaká potenciální rizika při určitém pracovním procesu vznikají. (Armstrong, 

1999, s. 817) 

2.4 Odborný rozvoj zaměstnanců 

Odborný rozvoj zaměstnanců je spojen se všeobecným vzděláváním člověka 

v průběhu jeho zaměstnání v organizaci. Vše, co se člověk naučil, prohloubil, osvojil 

a rozšířil během odborného a všeobecného vzdělávání pro výkon určité práce, vytváří 

kvalifikaci zaměstnance. Odborný rozvoj zaměstnanci zajišťuje změny v jeho dosa-

vadní kvalifikaci. (Šikýř, 2016, s. 138) 

Kvalifikace je souhrn teoretických znalostí a praktických dovedností, které tvoří 

předpoklad pro výkon určité práce. Je jasné, že získanou kvalifikaci lze časem ztratit. 

Pokud se tedy získané vědomosti neudržují ani neobnovují, zaměstnanec je postup-

ně zapomíná, naopak pokud vědomosti, vlastnosti a návyky zaměstnanec používá, 

dochází k jejich zdokonalování a rozšiřování. (Bělina, 2014, s. 290) 

Každý by měl mít kvalifikace, které odpovídají jeho potřebám. To znamená, že 

si doplňuje teoretické vědomosti a praktické zkušenosti o nové. V dnešní době lze 

využít například rekvalifikační kurzy, nadstavbové a specializační kurzy, atestace nebo 

doplňující studium. (Bělina, 2014, s. 290) 
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Rozvoj lidí v organizaci vede k rozvoji celé organizace. Zaměstnavatel se ne-

může zaměřit pouze na jednoho zaměstnance a dalším nevěnovat žádnou péči. 

(Hroník, 2007, s. 20) Odborný rozvoj zahrnuje především zaškolení a zaučení zaměst-

nance, odbornou praxi absolventů škol, rekvalifikaci, prohlubování a zvyšování kvalifi-

kace. (Bělina, 2014, s. 290) 

2.4.1 Zaškolení a zaučení zaměstnance 

Podle zákona má zaměstnavatel povinnost zajistit získání kvalifikace zaměst-

nancům, kteří nově nastupují do pracovního poměru a nemají potřebné kvalifikace 

pro vykonávání dané práce, přestupují na jiný druh práce nebo pracoviště, zaškole-

ním nebo zaučením. Zaškolení nebo zaučení probíhá nejprve formou odborné teore-

tické přípravy a následně buď ve výchovně vzdělávacích zařízeních, nebo rovnou 

na pracovišti probíhá praktický výcvik. Výuka je obyčejně zakončena zkouškou. Za-

městnanci, který ukončil zaškolení nebo zaučení vydá zaměstnavatel potvrzení. Toto 

potvrzení se zaměstnanci může hodit při změně zaměstnání. (Bělina, 2014, s. 290) 

2.4.2 Odborná praxe absolventů 

Zákoník práce zaměstnavateli ukládá povinnost poskytovat absolventům kon-

zervatoří středních, vyšších odborných a vysokých škol, kteří nastupují do pracovního 

poměru, patřičnou odbornou praxi. Díky této praxi absolventi získají praktické zkuše-

nosti a dovednosti, které potřebují pro jejich spolehlivý výkon práce a následující od-

borný růst. Za výkon práce při odborné praxi náleží zaměstnanci odpovídající mzda 

nebo plat. (Bělina, 2014, s. 290) 

2.4.3 Rekvalifikace zaměstnanců 

Při rekvalifikaci neboli přeškolování si člověk osvojí nové znalosti, schopnosti 

a dovednosti. Tyto znalosti následně využije pro výkon jiné práce v organizaci, než 

doposud vykonával. Příkladem může být personalista, který je propuštěn z nadbyteč-

nosti. To personalistu namotivuje, aby si udělal rekvalifikaci v oblasti mzdového účet-

nictví a začít podnikat sám na vlastní odpovědnost. (Šikýř, 2016, s. 139) 

2.4.4 Prohlubování kvalifikace 

Zaměstnanec je povinen si prohlubovat své kvalifikace k výkonu sjednané 

práce podle zákoníku práce § 230. Tím si zaměstnanec průběžně doplňuje kvalifikace, 

která mu umožňuje vykonávat dohodnutou práci. Prohlubováním kvalifikace zname-

ná její udržování a obnovování. Zaměstnavatel má právo požadovat na zaměstnanci 
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účast na příslušných školeních. Zaměstnanec má povinnost účastnit se takovýchto 

školení, je to jedna z jeho povinností dle pracovní smlouvy. Neomluvená neúčast za-

městnance se považuje jako porušení pracovních povinností. Pokud se zaměstnanec 

těchto školení nebo jiných forem přípravy účastí, považuje se to za pracovní výkon 

a náleží mu za to odpovídající mzda nebo plat. Školení jsou občas delší, než je stano-

vená pracovní doba zaměstnance, tudíž se jedná o práci přesčas, za kterou zaměst-

nanci náleží odměna podle příslušných předpisů. (Bělina, 2014, s. 291)  

Veškeré náklady, které jsou spojené s prohlubováním kvalifikace zaměstnan-

ce, hradí zaměstnavatel. Kdyby zaměstnanec požadoval finančně náročnější kvalifi-

kaci, může se na ní také finančně podílet. Pokud celkové předpokládané náklady 

na prohlubování kvalifikace dosahují alespoň 75 000 Kč lze mezi oběma stranami 

pracovního poměru sjednat dohodu. V této dohodě se zaměstnavatel zavazuje, že 

zaměstnanci umožní prohloubení kvalifikace, a zaměstnanec se zavazuje, že si kvali-

fikací zdokonalí a zůstat u zaměstnavatele v pracovním poměru po určitou dobu. 

V případě, že zaměstnanec poruší sjednanou dohodu tak, že odejde od zaměstnava-

tele, je povinen uhradit zaměstnavateli náklady spojené s prohloubením kvalifikace. 

V takových situacích zaměstnavatel nemůže zaměstnanci prohloubení kvalifikace na-

řídit. (Bělina, 2014, s. 291) 

2.4.5 Zvyšování kvalifikace 

Jiná právní úprava platí pro zvyšování kvalifikace. Zvyšování kvalifikace zna-

mená podle zákoníku práce § 231 změna hodnoty kvalifikace (školením, studiem ne-

bo další formou) a také její rozšíření nebo získání. Zaměstnanec sám určí, jestli si kva-

lifikaci bude zvyšovat a zaměstnavatel mu poskytne pouze podmínky, je-li předpo-

kladem, že zvýšení kvalifikace potřebuje. Pro každého zaměstnance je to tedy dobro-

volné, a proto mu to ani zaměstnavatel nemůže nařídit. Pokud má zaměstnanec sám 

zájem zvýšit si kvalifikaci a školení nebo studium je zábranou v práci (zasahuje 

do pracovní doby), zaměstnavatel mu podle zákoníku práce § 232 poskytne jisté pra-

covní úlevy a náhradu mzdy nebo platu. (Bělina, 2014, s. 291) 

Díky vyšší kvalifikovanosti zaměstnanci odvádějí lepší výsledky v práci a za-

městnavatelé mají o takové zaměstnance větší zájem. Zároveň se snaží tyto kvalifi-

kované zaměstnance stabilizovat, čímž si zajišťují, že peníze vložené do zvyšování 

jejich kvalifikace se jim vrátí. (Bělina, 2014, s. 291) 

Zaměstnavatelé uzavírají se zaměstnanci smluvní dohodu o zvýšení kvalifika-

ce. V této dohodě se zaměstnavatel zavazuje, že zaměstnanci umožní zvýšení kvalifi-

kace prostřednictvím pracovních úlev a bude mu poskytovat náhradu mzdy nebo 

platu. Zaměstnanec se zavazuje, že si kvalifikaci zvýší a že u zaměstnavatele zůstane 

po jistou dobu (nejdéle 5 let) v pracovním poměru. Pokud zaměstnanec smlouvu po-

ruší, musí zaměstnavateli uhradit náklady, které byly spojeny se zvýšením jeho kvali-

fikace, a to i tehdy pokud ukončí pracovní poměr ještě před zvýšením kvalifikace. To 

znamená, že zaměstnanec buď zůstane u zaměstnavatele a odpracuje tam předen 
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stanovenou dobu, nebo musí zaměstnavateli uhradit veškeré náklady na zvýšení jeho 

kvalifikace. (Bělina, 2014, s. 291) 

Tato dohoda musí být sjednána písemnou formou a musí obsahovat následu-

jící náležitosti (Bělina, 2014, s. 291–292): 

• druh kvalifikace a způsob, jak bude navýšena, 

• doba, po kterou zaměstnanec musí zůstat u zaměstnavatele, 

• druhy nákladů, které zaměstnanec musí zaměstnavateli uhradit, pokud 

poruší dohodu a nezůstane u zaměstnavatele (především náhradu 

mzdy, zatímco byl na studijním volnu, cestovních výdajů, příspěvků 

na učební pomůcky apod.), 

• maximální celková částka, kterou bude zaměstnanec povinen uhradit. 

Do doby, po kterou musí zaměstnanec zůstat u zaměstnavatele, se nezapočí-

távají časové úseky, kdy zaměstnanec byl v pracovním poměru, ale nevykonával 

sjednanou práci. Nezapočítává se tak doba, kdy byl zaměstnanec v práci nepřítomen 

z důvodu nepodmíněného trestu odnětí svobody a vazby, pokud došlo k odsouzení, 

a doba, kdy je zaměstnanec na rodičovské dovolené (tj. do tří let dítěte, kromě 28 

resp. 37 týdnů mateřské dovolené, která se do doby, po kterou trvá, závazek počítá) 

(Bělina, 2014, s. 292) 

Zaměstnavatel má právo sledovat průběh a výsledky zvyšování kvalifikace. 

Podle zákoníku práce § 233 může přestat poskytovat pracovní úlevy, pokud je za-

městnanec dlouhodobě nezpůsobilý k pracovnímu výkonu, pro kterou si zvyšuje kva-

lifikaci, nebo pokud zaměstnanec bez vážného důvodu a bez zavinění zaměstnavate-

le dlouhodobě neplní povinnosti při zvyšování kvalifikace. Povinnostmi se rozumí 

účast na stanovených soustředěních a složení daných zkoušek. Mezi vážné důvody, 

které mohou zaměstnanci po delší dobu bránit v plnění povinností pro zvyšování 

kvalifikace, se může řadit například dlouhodobá nemoc, rodinné důvody nebo jiné 

osobní vážné důvody, jejichž existenci musí zaměstnanec zaměstnavateli prokázat. 

V případě neuznání důvodů, může zaměstnavatel ukončit poskytování pracovních 

úlev. (Bělina, 2014, s. 292) 

Povinnost zaměstnance uhradit náklady neplatí ve všech situacích. Výjimky, 

kdy zaplacení nákladů od zaměstnance nejsou spravedlivé, stanovuje zákoník práce 

§ 235 odst. 3. tyto výjimky může zaměstnavatel rozšířit o další důvody, které uvede 

do kolektivní smlouvy nebo vnitřního předpisu organizace. (Bělina, 2014, s. 292) 

Náklady nemusí zaměstnanec hradit ani tehdy, když dojde ke svévolnému ne-

bo předčasnému ukončení procesu zvyšování kvalifikace a zaměstnanec i nadále zů-

stává u zaměstnavatele. V tom případě není splněn účel dohody. Pokud výše uvede-

ná povinnost u zaměstnance nevzniká, má zaměstnavatel nárok na úhradu nákladů, 

které jsou spojené se zvýšením kvalifikace zaměstnance, ode dne, kdy zaměstnanec 

skončí pracovní poměr. (Bělina, 2014, s. 292) 
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2.5 Pracovní vztahy 

Vztahy na pracovišti vznikají při všech situacích, kdy dochází ke kontaktu jed-

noho člověka s druhým. Je obecně známo, že vztahy také vznikají při výkonu práce. 

Tyto vztahy mohou být různě kvalitní, od velmi pozitivních až k velmi negativním. 

(Koubek, 2015, s. 325) 

Pracovní vztahy jsou formální a neformální vztahy, které vznikají mezi lidmi 

uvnitř organizace, ale i mimo ni. Mezi formální pracovní vztahy se řadí zejména pra-

covněprávní vztahy, které jsou spojené s výkonem práce a stanovené pracovněpráv-

ními předpisy. Rozdělujeme je na individuální pracovněprávní vztahy, které jsou mezi 

zaměstnanci a zaměstnavateli, a na kolektivní pracovněprávní vztahy, které jsou mezi 

zástupci zaměstnanců (odborové organizace, rady zaměstnanců, zástupci pro oblast 

bezpečnosti a ochrany zdraví při práci) a zaměstnavateli. Určitou formální povahu 

mají také vztahy mezi jednotlivými zaměstnanci v organizaci (zejména vztahy mezi 

podřízenými a nadřízenými) a vztahy zaměstnanců s ostatními zainteresovanými 

stranami (dodavatelé, odběratelé, zákazníci, veřejnost apod.) v organizaci i mimo ni. 

(Šikýř, 2016, s. 162–163) 

Mezi neformální pracovní vztahy ředíme běžné mezilidské a společenské 

vztahy. Tyto vztahy se vytváří přirozeně a spontánně mezi jednotlivými zaměstnanci 

v organizaci i mimo ni. Úroveň těchto vztahů má výrazný vliv na jednání jednotlivců 

ale i na celkové fungování organizace. (Šikýř, 2016, s. 163) 

Vztahy se týkají spíše poměru se zaměstnanci než kolektivních vztahů. Z toho 

vyplývá, že vztah mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem se stává více individuální. 

(Armstrong, 2007, s. 465) 

Při vytváření pracovních vztahů na pracovišti musí být dodrženy zákony, lidská 

práva a zásady slušného lidského chování od všech zaměstnanců a vedoucích za-

městnanců organizace. Základním úkolem vedoucích zaměstnanců je jít svým cho-

váním příkladem pro podřízené zaměstnance, prosazovat obecně přijatelné a žádané 

způsoby chování a také to jakým způsobem mají jednat a postupně vyloučit všechny 

ostatní projevy zaměstnanců. Přístup vedoucích zaměstnanců je velmi důležitý, jeli-

kož se od něj odvíjí to, jak se zaměstnanci budou chovat k sobě navzájem, ale 

i ke svému okolí a k vedoucím pracovníkům. (Šikýř, 2016, s. 163) 

Pro personální práci v organizaci je význam pracovních vztahů neobyčejný. 

Pracovní vztahy a jejich kvalita tvoří rámec, díky kterému organizace dosahuje svých 

cílů, ale i zaměstnanci dosahují svých životních a pracovních cílů. Pozitivní vztahy 

na pracovišti, které jsou uspokojivé, harmonické a korektní, vytváří dobrou náladu 

mezi zaměstnanci a podněcuje je k lepšímu pracovnímu výkonu. Díky nim jsou za-

městnanci spokojení a dochází ke slaďování jejich osobních cílů a zájmů s cíli a zájmy 

organizace. Negativní pracovní vztahy v organizaci, které jsou neuspořádané a ne-

zdravé, tvoří takové prostředí, kde není snadné předvídat a plánovat, špatně se plní 

stanovené cíle a je více pravděpodobný vznik konfliktů, stávek, stížností, porušování 

kázně, nedůvěra mezi vedením organizace a zaměstnanci apod. (Koubek, 2015, 

s. 326) 
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Pracovní vztahy jsou v zásadě o vztazích managementu a zaměstnanců, jde 

zejména o fungování vztahů a jaký vztah mezi sebou zaměstnanci a management 

mají. Existují dva pohledy na tyto vztahy – unitaristický a pluralistický. Unitaristický 

pohled vychází z mínění, že zájmy managementu a zaměstnanců jsou totožné, tudíž 

je výhodná jejich spolupráce. Naopak pluralistický vychází z mínění, že zájmy za-

městnanců a zaměstnavatelů nemusí být nezbytně shodné a že unitaristický pohled 

nerespektuje zájmy zaměstnanců, je nereálný a prostomyslný. (Armstrong, 2007, 

s. 467) 

Základním principem zaměstnaneckých vztahů je „dohoda práce za odměnu.“ 

V této dohodě se zaměstnavatel zavazuje zaměstnanci vyplácet přiměřenou odměnu 

za odpovídající práci zaměstnance. Hodně zaměstnavatelů preferuje „levné zaměst-

nance,“ kteří budou dobře pracovat podle jim nastavenými pravidly. Na druhou stra-

nu většina zaměstnanců není ochotna pracovat za nízkou odměnu. Zároveň se chtějí 

podílet na stanovování podmínek pro práci a organizaci jejich práce. Chtějí řešit pro-

blémy, které se jich týkají, a spolurozhodovat v těchto záležitostech. Dále zaměst-

nanci chtějí mít jistotu práce, vlídné podmínky pro práci, zdraví bezpečné pracoviště. 

(Armstrong, 2007, s. 467) 

 

Mezi zásady pracovních vztahů patří (Armstrong, 2007, s. 145): 

• Dodržování dohody. 

• Brát v potaz názory a pocity zaměstnanců a reagovat na zaměstnanec-

ké dotazy a obavy o metodách v zaměstnání. 

• Umožnit zaměstnancům vyslovit jejich názor a ovlivnit rozhodování 

v problémech, které se jich týkají. 

• Chovat se v dobré víře. 

• Respektovat, že zájmy společnost a zaměstnanců se ne vždycky sho-

dují. Podle shody nebo nesouladu musí management reagovat a vytvá-

řet politiku zaměstnaneckých vztahů. 
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3 DOBROVOLNÁ PÉČE O ZAMĚSTNANCE 

Dobrovolnou péči o zaměstnance poskytuje každá organizace v individuálním 

rozpětí. Záleží především na organizaci, jak hodně si chce dané zaměstnance udržet. 

Tato péče zahrnuje obvykle tyto části: 

• zaměstnanecké výhody, 

• vzdělávání zaměstnanců, 

• péče o životní prostředí. 

3.1 Zaměstnanecké výhody  

„Zaměstnanecké výhody jsou dodatečná peněžitá plnění nebo plnění peněži-

té hodnoty, která zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům v souvislosti se zaměst-

náním.“ (Šikýř, 2016, s. 135)  

Zaměstnanecké výhody nejsou mzdou ani platem a také nemají stimulovat 

ke krátkodobému výkonu. Od platů, mezd a jiných forem odměňování se odlišují tím, 

že nejsou závislé na výkonu zaměstnance. (Šikýř, 2016, s. 135) V některých případech 

však může být přihlédnuto k postavení a funkci zaměstnance, k době strávené 

v organizaci a zásluhy zaměstnance. (Koubek, 2015, s. 319) 

Prosperující organizace se mezi sebou předhánějí, která zaměstnancům po-

skytne více výhod. Obecně chápeme tyto výhody jako výhodu pro zaměstnance jed-

né organizace oproti jiným organizacím. V mnoha případech tyto výhody mají zvý-

hodněný daňový a odvodový režim. Z toho důvodu je zaměstnanci požadují a za-

městnavatelé je používají. Zaměstnanci si tak o zaměstnanecké výhody poníží své 

daňové povinnosti. Odhadem lze říci, že zaměstnanecké výhody činí 10 % hrubých 

příjmů zaměstnance. Patří k tomu i některé zaměstnanecké výhody, které si zaměst-

nanec musí zaplatit, a to i takové, o které vůbec nestojí, čímž nastává problém. (Pelc, 

2011, s. 15–16) 

Cílem zaměstnaneckých výhod je (Armstrong, 1999, s. 683): 

• uspokojení osobních potřeb zaměstnance, 

• posílení vědomostí a závazku zaměstnance vůči organizaci, 

• poskytování zaměstnancům odměn daňově zvýhodněných, 

• poskytování odměn, které jsou konkurenceschopné a atraktivní 

a umožňují získání a udržení velmi kvalitních zaměstnanců. 

 

Zaměstnanecké výhody jsou různorodé a rozdělují se dle různých způsobů 

například v Evropě se člení do tří skupin na výhody (Šikýř, 2016, s. 135): 

• sociální povahy (dovolená, kultura, sport, půjčky, pojištění, důchody, 

mateřské školky apod.); 

• spojené s prací (nápoje a stravování, doprava, ubytování, vzdělávání, 

výhodnější produkty organizace apod.); 



 27 

 

• týkající se postavení v organizaci (služební auto, mobilní telefon, note-

book, nadstandardní vybavení kanceláře, podnikový byt apod.). 

Těmito výhodami, které zaměstnavatel poskytuje svým zaměstnancům, se 

zvětšuje atraktivnost zaměstnání, zdokonaluje se pověst zaměstnavatele, posiluje se 

pozitivní vztah zaměstnance k organizaci, stabilizují se zaměstnanci, zvyšuje se jejich 

spokojenost a relaxace. Charakter a počet zaměstnaneckých výhod záleží na za-

městnavateli, jaké má možnosti, jaké mají zaměstnanci potřeby, ale také jaké výhody 

nabízí obdobní zaměstnavatelé na trhu práce. Často jsou ujednány v kolektivních 

smlouvách, obsaženy ve vnitřním předpise nebo v individuální smlouvě se zaměst-

nancem. (Pelc, 2011, s. 16) 

Všichni zaměstnanci ale nevnímají zaměstnanecké výhody jako výhodu. 

Spousta zaměstnanců je bere jako součást, která k zaměstnání patří. Kdyby zaměst-

navatel tyto výhody přestal poskytovat, začalo by to v zaměstnanci vzbuzovat nespo-

kojenost. Pokud už jednou zaměstnavatel poskytuje určité zaměstnanecké výhody, je 

velmi namáhavé je omezit nebo úplně odstranit. (Dvořáková a kol., 2012, s. 325) 

3.1.1 Systém poskytování zaměstnaneckých výhod 

Systém poskytování zaměstnaneckých výhod je buď plošný, nebo volitelný. 

Plošný systém je takový systém kdy zaměstnanci mohou využívat veškeré zaměst-

nanecké výhody, které zaměstnavatel poskytuje. Volitelný systém se také někdy 

označuje jako kafetéria systém, zaměstnancům umožňuje využívat zaměstnanecké 

výhody podle preferencí jednotlivých zaměstnanců a vlastních potřeb zaměstnanců 

spojené s jejich věkem, pohlavím, rodinným stavem apod. Přičemž se aplikuje čás-

tečně volitelný systém, kdy zaměstnavatel zaměstnancům poskytuje určitou část 

zaměstnaneckých výhod volitelně, například příspěvky na životní pojištění, sport, kul-

turu, zdravotní péči apod., a část výhod plošně, například příspěvky na dovolenou na-

víc, stravování, placené dny nemoci, penzijní připojištění apod. Další možností je, že 

zaměstnavatel volí pouze volitelný systém zaměstnaneckých výhod, kdy je každý 

zaměstnanec využívá dle svých preferencí. Nabídku zaměstnaneckých výhod za-

městnavatel vytváří vždy za určité období (nejčastěji na rok) v předem stanoveném 

rozsahu a rozpočtu. Takto stanovenou nabídku může zaměstnavatel diferencovat dle 

různých kritérií (pracovní podmínky, pracovní výkon, hodnoty práce a další). (Šikýř, 

2016, s. 135–136) 

Podle zkušeností se stává, že zaměstnanec není dobře informován o zaměst-

naneckých benefitech. Zaměstnanec tak nemá žádnou představu, co mu organizace 

všechno nabízí. Měly by se tedy informace o zaměstnaneckých výhodách napsat 

pro zaměstnance srozumitelně a zaslat každému zvlášť. Vyhovující jsou také schůze, 

kde je se o výhodách mluví, nápadné plakáty, které jsou vhodně rozmístěné, podni-

kový rozhlas apod. (Koubek, 2015, s. 320) 

Pokud organizace chce, aby pomocí zaměstnaneckých výhod zaměstnance 

pozitivně namotivovaly, měli stabilitu, dobré vztahy s odbory a byli spokojení, měla 
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by se zajímat o ty výhody, které zaměstnanci nejvíce preferují. Velmi často se totiž 

stává, že organizace nabízejí zaměstnanecké výhody, které vybralo pouze personální 

oddělení nebo vedení organizace, a jen málokdy se konzultuje se zaměstnanci. Jejich 

preference jsou různé podle věku, pohlaví, rodinného stavu, počtu dětí, životními 

podmínkami, životním prostředí v okolí organizace, dobou zaměstnání, povahou prá-

ce zaměstnance a spousta dalších. (Koubek, 2015, s. 320–321) 

Při poskytování zaměstnaneckých výhod mohou nastat rizika například při 

uplatňování chybné aplikace daňového a odvodových zákonů. Je nutné dodržovat 

zákonné parametry, protože pouze tehdy lze uplatnit daňové a pojistné zvýhodnění, 

a dosáhnout tak daňové bezpečnosti. Zejména u volitelných zaměstnaneckých výhod 

by si zaměstnavatelé měli dávat pozor na to jaké mají jednotlivé výhody režim. (Pelc, 

2012, s. 31) 

3.2 Vzdělávání zaměstnanců 

Vzdělávání je organizovaný, institucionalizovaný a jeden ze způsobů učení se. 

Všechny vzdělávací činnosti mají svůj začátek a konec, to znamená, jsou ohraničené. 

Při jejich plánování organizace postupuje systematicky. (Hroník, 2007, s. 31) 

V moderních organizacích jsou kladeny neustále měnící se požadavky na zna-

losti a dovednosti zaměstnanců. Doba, kdy zaměstnanci stačilo se na začátku pra-

covního poměru naučit, jak vykonávat práci a s tím si vystačit až do důchodu, už dáv-

no pominula. Postupem času se vzdělávání rozvíjelo a dnes je pro zaměstnance ce-

loživotním procesem. (Koubek, 2015, s. 252) 

Významem vzdělávání zaměstnanců je systematicky vytvářet zdokonalit 

a rozšířit vědomosti, schopnosti a dovednosti zaměstnanců pro vykonávání dohod-

nuté práce a docílení požadovaného výkonu. (Šikýř, 2016, s. 138) 

Nejdůležitější důvody, proč by se organizace měly věnovat vzdělávání a byly 

tak úspěšné (Koubek, 2015, s. 252–253): 

• Objevují se a vznikají nové technologie a poznatky, tudíž znalosti lidí, 

které se neobnovují, rychle zastarávají. 

• Potřeby lidí se neustále mění, tím se mění i poptávka na trhu, na kterou 

by měly organizace rychle reagovat. 

• Organizace nakupují tu nejnovější techniku. 

• Zaměstnanci musejí zvládnout časté organizační změny. 

• Zvětšující se orientace organizace na kvalitu výrobků a služeb poskyto-

vaných zákazníkovi. 

• Podnikatelské prostředí stále více kolísá a organizace na to reagují. 

• Dochází ke změně organizace práce, povahy práce a způsobu řízení. 

• Rozvíjí se informační technologie a organizace je využívají. 

• Prostřednictvím péče o vzdělání zaměstnanců si organizace vytváří 

dobrou pověst a usnadňuje si tím získávání a stabilizaci zaměstnanců. 

Díky systematickému vzdělávání jsou zaměstnanci připraveni na trvalé změny 

podmínek a požadavků na dílčích pracovních místech ale i v celé organizaci. Takto 
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připravení zaměstnanci, kteří jsou motivovaní převzít změnu jako možnost, organiza-

ci zaručují požadovanou konkurenceschopnost. (Šikýř, 2016, s. 138) Dalším důležitým 

prvkem organizace je flexibilita, kterou tvoří flexibilní zaměstnanci. Proto je vzdělá-

vání zaměstnanců jednou z nejdůležitějších úkolů. (Koubek, 2015, s. 252) 

Systematické vzdělávání je uzavřený cyklus, který se neustále opakuje (obr. 1) 

identifikace potřeby vzdělávání, plánování vzdělávání, realizace vzdělávání a vyhod-

nocování výsledků vzdělávání.  

I. Identifikace potřeby vzdělávání 

Identifikací potřeby vzdělávání začíná proces systematického vzdělávání. Po-

třebou vzdělávání se rozumí nesrovnalost mezi znalostmi, schopnostmi a doved-

nostmi zaměstnanců a požadavky na pracovní místa. Pro identifikaci potřeby vzdělá-

vání je nutné znát dostupné údaje o pracovních místech a o zaměstnancích, které 

získáme z analýzy pracovních míst a hodnocení zaměstnanců. (Šikýř, 2016, s. 140) 

II. Plánování vzdělávání 

Plánování vzdělávání navazuje na identifikaci potřeby vzdělávání a zahrnuje 

cíl vzdělávání, cílovou skupinu zaměstnanců, metody vzdělávání, instituci, která za-

bezpečuje vzdělávání, lektora, který bude vzdělávání, místo, kde se bude vzdělávat, 

čas, ve kterém se bude vzdělávat, jaké materiální a technické vybavení a služby bu-

dou potřeba ke vzdělávání, využité metody vyhodnocování výsledků vzdělávání a 

náklady na vzdělávání. (Šikýř, 2016, s. 140) 

Identifikace 
potřeby 

vzdělávání

Plánování 
vzdělávání

Realizace 
vzdělávání

Vyhodnocování 
výsledků 

vzdělávání

Obrázek 1 Cyklus systematického vzdělávání zaměstnanců 

Zdroj: Šikýř (2016, s. 139) 
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III. Realizace vzdělávání 

Realizace vzdělávání navazuje na plánování vzdělávání. Náplní realizace vzdě-

lávání je v první řadě vybírání vhodné metody, instituce, místa, času a lektora vzdělá-

vání v souladu s naplánovaným cílem a cílovou skupinou. Dále se zabezpečí odpoví-

dající materiál a technické vybavení, domluví se podmínky realizace s institucí, infor-

mují se cíloví zaměstnanci a případně se zajistí doprava, strava, ubytování zaměst-

nanců, výběr vhodné metody hodnocení vzdělávání a vytyčí se náklady na vzdělává-

ní. (Šikýř, 2016, s. 141) 

IV. Vyhodnocování výsledků vzdělávání 

Vyhodnocování výsledků vzdělávání navazuje na realizaci vzdělávání a je po-

slední částí cyklu. Jedná se o relativně problematickou část, protože výsledky nelze 

snadno změřit a ukazují se až s časovým odstupem v přístupu a chování zaměstnan-

ců. Prozkoumává se, zda byly dodrženy odpovídající metody, reakce zaměstnanců 

po vzdělávání a jejich použití nově naučených znalostí, schopností a dovedností 

v práci. Vyhodnocování probíhá na základě srovnání výsledků ze vstupních a výstup-

ních testů zaměstnanců nebo monitorováním průběhu vzdělávání. (Šikýř, 2016, 

s. 141) 

3.2.1 Metody vzdělávání zaměstnanců 

Rozlišujeme metody vzdělávání zaměstnanců na (Koubek, 2015, s. 265–266): 

1) vzdělávání na pracovišti; 

2) vzdělávání mimo pracoviště. 

Zvolení správné metody vzdělávání určuje zejména potřeba vzdělávání, cílová 

skupina a cíl vzdělávání, organizační předpoklady vzdělávání a další. Použití metod 

vzdělávání vyžaduje kontrolu dodržování předem stanoveného plánu a vyhodnocení 

výsledků. Velmi důležité je zjistit, zda si zaměstnanci odnášejí ze vzdělávacího pro-

gramu nové znalosti, schopnosti a dovednosti a zda je využívají pří pracovním výko-

nu. (Šikýř, 2016, s. 141) 

I. Vzdělávání na pracovišti 

Vzdělávání na pracovišti je z velké části využívána individuálně na pracovišti 

během výkonu práce zaměstnance. Metodou vzdělávání na pracovišti je (Šikýř, 2016, 

s. 142; Tureckiová, 2004, s. 103–104): 

• Instruktáž probíhá při výkonu práce, kdy zaměstnanec pozoruje a napo-

dobuje školitele. Instruktáž je vhodná pro zaškolení a zaučení, protože 

zaměstnanec se rychle naučí nové znalosti, dovednosti a schopnosti po-

třebných pro výkon práce. 
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• Asistování. Zaměstnanci je přidělen školitel, kterému asistuje. Díky spolu-

práci se školitelem zaměstnanec perfektně zvládne vykonat dohodnutou 

práci.   

• Pověření úkolem.  Školitel zadá zaměstnanci úkol a tím si prověří jeho 

schopnosti, znalosti a dovednosti. Zaměstnanec se tak osamostatňuje 

a přebírá zodpovědnost. 

• Rotace práce. Zaměstnanec postupně střídá na různých pracovištích 

a rozšiřuje si tak svou dosavadní kvalifikaci. 

• Koučování. Zaměstnance vzdělává kouč, který ho vede k iniciativě a sa-

mostatnosti při získávání nových znalostí, schopností a dovedností pro vý-

kon dohodnuté práce.  

• Mentorování. Zaměstnance vzdělává mentor, odborník v dané oblasti, kte-

rý mu předává zkušenosti a radí, jak si osvojit dovednosti, znalosti 

a schopnosti pro výkon práce. Oproti koučování je individuální.  

• Tutoring. Je podobný mentorování s tím rozdílem, že se jedná o skupino-

vou péči. Zaměstnanci se učí o odborné problematice a rozvíjí si technické 

a metodické kompetence. 

• Stáže. Studijní pobyt, který je dlouhodobý a na podobném pracovišti jako 

doposud. 

• Konzultace je založená na poradenské praxi. Jedná se o dva odborně 

schopné jedince, kteří společně řeší problém, nebo konzultant pomáhá 

klientovi řešit situaci, ve které se nachází. 

II. Vzdělávání mimo pracoviště 

Vzdělávání mimo pracoviště se aplikuje hromadně mimo pracoviště organiza-

ce. Metodou vzdělávání mimo pracoviště je (Šikýř, 2016, s. 143): 

• Přednáška probíhá formou výkladu školitele. Jedná se o hladké a rychlé 

předání znalostí, dovedností a schopností zaměstnancům. Pouhý výklad 

snižuje motivaci zaměstnanců. 

• Seminář probíhá formou výkladu školitele a zároveň s ním zaměstnanci 

diskutují. Zvyšuje motivaci zaměstnanců. 

• Demonstrování. Školitel ukazuje pracovní postupy v modelových nebo re-

álných podmínkách na pracovišti. 

• Případová studie. Zaměstnanci společně hledají řešení modelového nebo 

reálného problému. Při řešení případových studií si zaměstnanci rozvíjí 

analytické a systémové myšlení a podporuje to jejich týmovou spolupráci.  



 32 

 

• Outdoorové aktivity. Ve volné přírodě se zaměstnanci formou sportovních 

aktivit a rozvíjí si své přirozené schopnosti, které následně využijí na svém 

pracovišti. 

III. E-learning 

„E-learning je vzdělávací proces, který je spojen s počítači a informačními 

a komunikačními. Realizuje se v nějakém vzdělávacím prostředí, kde probíhá určité 

vzdělávání za účelem dosažení vzdělávacích cílů.“ (Barešová, 2012, s. 30) 

Jedná se o metody vzdělávání, které lze provádět na pracovišti i mimo praco-

viště. Základním principem je, že školitele nahrazují informační a komunikační tech-

nologie, které zaměstnanci předávají znalosti. Zda je e-learning úspěšný rozhoduje 

především motivace a aktivita zaměstnance. (Šikýř, 2016, s. 143) 

3.3 Péče o životní prostředí 

V poslední době se bere stále větší důraz na životní prostředí v organizacích, 

kde zaměstnanci žijí, především v průmyslových podnicích. Nejvíce pozornosti věnují 

organizace nejen pracovnímu prostředí na jednotlivých pracovištích, ale i obytným 

a přírodním prostředím v okolí organizace. Organizace se teda spolupodílejí na úpra-

vách obytného prostředí, finančně podporují zřizování a údržbu veřejné zeleně, este-

tické složky (například sochy nebo fontány), prvky občanské vybavenosti, obcím po-

skytují nebo přispívají na parkové a pouliční zařízení (lavičky, odpadkové koše, za-

stávky veřejné dopravy a další). Často se v rámci těchto zařízení snaží dbát o vysokou 

estetickou úroveň, které pak použijí i v reklamě. Ve většině případů jsou pro zaměst-

navatele tyto aktivity daňově výhodné a díky nim mají velmi dobré vztahy s lokální 

správou a veřejností. Samozřejmě součástí těchto aktivit je také snaha o zvýšení 

obytné atraktivity zázemí organizace, a s pomocí toho zvýšit i migrační atraktivitu pro 

pracovní zdroje. Snaha o poskytování zaměstnancům takového prostředí, kde se jim 

budou lépe obnovovat jejich pracovní schopnosti, je samozřejmostí. (Koubek, 2015, 

s. 360) 

Zákony zaměstnavatelům určují, jak mají pečovat o životní prostředí. Kromě 

zákonů si mnohdy sami zaměstnavatelé uvědomují, že přírodní prostředí, které je 

nepoškozené a uklizené, v okolí organizace má velmi pozitivní vliv a dopad na zdraví 

zaměstnance a jeho spokojenost a také že kvalita přírodního prostředí má vliv na re-

zidenční preference člověka a migrační atraktivitu území. (Koubek, 2015, s. 360) 
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4 PŘEDSTAVENÍ SPOLEČNOSTÍ 

Praktická část bakalářské práce zkoumá a porovnává péči o zaměstnance 

ve dvou vybraných společnostech. Společnosti si nepřály být jmenovány, a proto jsou 

nazývány jako společnost AB a společnost XY. Praktická část je zpracována na zákla-

dě interních materiálů a rozhovorů se zástupci společností. Výsledkem jsou návrhy 

a doporučení na zlepšení péče o zaměstnance ve společnostech. 

4.1 Představení společnosti AB 

Společnost AB je mezinárodní a technicky orientovaná. Jedná se o německou 

společnost. Působí v Evropě, východní Asii a severní Americe. Celosvětová koncern 

má nyní kolem 15000 zaměstnanců. Hlavním cílem této společnosti je vyvíjet a vyrá-

bět speciální materiály, součástky a systémy, díky kterým budou mít lidé snazší život 

a práci. 

Společnost se zabývá výrobou komponentů pro domácí spotřebiče, optiku 

a elektroniku. Tyto výrobky dodává také do lékařství a solární energie, která zažívá 

v současnosti velký rozmach. Společnost má své umístění na všech důležitých trzích. 

Obchodní politika společnosti má za cíl být co nejblíže svým zákazníkům. 

Výrobní závody a prodejní kanceláře společnosti AB lze nalézt celkem v 34 zemích. 

Nejvíce z nich působí v Evropě, další značná část poboček se nachází v Severní Ame-

rice a Asii. 

Evropa; 46%

Asie; 25%

Severní Amerika; 23%

Jižní Amerika; 5% Ostatní; 1%

Graf 1 Výrobní a prodejní pobočky společnosti AB 

Zdroj: Vlastní zpracování interních materiálů Společnosti AB 
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V České republice má celá společnost dvě provozovny v jiných městech. Kaž-

dá tato provozovna se zaměřuje na jinou oblast výroby. Nyní jsou tyto provozovny 

sloučeny a vystupují pod jedním názvem. Jednou provozovnou je společnost AB, kte-

rá vyrábí a zřizuje montáž elektronických součástek do automobilového průmyslu, 

zejména zapalovače airbagů a sklo-kovovou průchodku. Tato součástka je složkou 

airbagu, který má v dnešní době každý automobil. Dále vyrábí víčka baterií. 

4.1.1 Historie celé společnosti 

Historie celé společnosti se datuje od roku 1884, kdy čtyři kamarádi, z nichž 

dva byli bratři, dohromady založili společnost, která se zaobírala výrobou technického 

a laboratorního skla. Jeden z nich v roce 1889 založil vlastní nadaci. Mezi roky 1891 až 

1919 se sklárna stala jedním podnikem a jediným vlastníkem se stala nadace.  

V roce 1948 došlo k vyvlastnění původní továrny státem. Nadace byla znovu 

obnovena v jiném městě v roce 1952. Toto město se stalo hlavním centrem celé spo-

lečnosti pod vedením syna jednoho ze zakladatelů, po kterém nese jméno dodnes.  

Od 60. let se společnost začala rozšiřovat do celého světa, kde si zřizovala vý-

robní závody a prodejní kanceláře. Po sjednocení Německa znovu získává do svého 

vlastnictví starý hlavní závod. Následně byla původní továrna zrekonstruována a za-

členěna do společnosti. V roce 2004 došlo ke změně z nadace na akciovou společ-

nost, ale akcie společnosti nejsou pro veřejnost. 

4.1.2 Historie společnosti AB 

Společnost AB vznikla díky spolupráci celosvětového koncernu a Tesly, zapsá-

ním do obchodního rejstříku 10. března 1993. Postupem času byla společnost úspěš-

nější a úspěšnější, proto bylo třeba vyhledat nové prostory a pokrýt tak požadavky 

zákazníků. Výstavba nové haly byla dokončena v roce 1999, následujících letech byla 

hala doplněna ještě o tři další přístavby, díky kterým došlo k rozšíření výrobních pro-

storů, skladových prostorů a správní budovy. Společnost AB se v roce 2013 sloučila 

s druhou provozovnou v České republice a nesou stejný název. 
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4.1.3 Organizační struktura Společnosti AB 

V současné době má společnost AB přibližně 625 zaměstnanců, kteří jsou rozděleni do jednotlivých oddělení znázorněných 

na Obrázku 2. 

. 

 

Obrázek 2 Organizační struktura Společnosti AB 

Zdroj: vlastní zpracování interních materiálů Společnosti AB 



 37 

 

Obrázek 3 Distribuční síť Společnosti XY 

Zdroj: Společnost XY 

4.2 Představení Společnosti XY 

Společnost XY byla v USA založena před více než 50 lety. V dnešní době prak-

ticky každý druhý nakladač je od Společnosti XY. Celá společnost se s postupem času 

stala hlavním výrobcem kompaktních nakladačů a bagrů.  

V České republice sídlí od roku 2007 a v současné době vyrábí 80 % strojů, kte-

ré jsou určeny pro trhy v Evropě, Africe a na Středním Východě. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2.1 Historie celé společnosti 

V roce 1947 syn norských přistěhovalců založil v Severní Dakotě původní vý-

robní společnost, která vyráběla zemědělské stroje. V roce 1958 se společnost spojila 

s jinou společností a vytvořili první samohybný nakladač. Společnosti se v roce 1960 

podařilo vyrobit jako první na světě smykem řízený nakladač. Ve stejném roce spo-

lečnost uzavírá smlouvu s další společností, aby dosáhla širšího zemědělského trhu. 

V roce 1962 společnost uvedla na trh první nakladač nové značky, o dva roky později 

vyrobili 1 000. nakladač a v roce 1969 10 000. nakladač. 

V roce 1965 si anglická společnost odkoupila licenci pro výrobu nakladačů, 

po dvou letech je dohoda ukončena a zřízena stálá kancelář. V letech 1967-1972 roz-

šiřují své portfolio výrobků. 

V roce 2 000 společnost mění svůj název, který odráží její primární identitu. 

V roce 2001 společnost získává českého výrobce nakladačů a zároveň jeho továrnu. 

V následujících letech společnost vytváří užitkové vozidla s rychlou výměnou systé-

mu. 

  V roce 2007 je společnost prodána společnosti z Jižní Koreje, která se tak stá-

vá náhle stoupající v globálním oboru stavebních strojů. 
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4.2.2 Historie Společnosti XY 

Společnost XY vznikla odkoupením továrny v České republice celou společ-

ností z Ameriky v roce 2001. Následně bylo otevřeno vývojové centrum. Po třech le-

tech byl vyroben první smykem řízený nakladač ve starém závodě původní společ-

nosti. V roce 2005 byla zahájena výroba malých kompaktních bagrů. O dva roky poz-

ději byla dokončena výstavby nového závodu a tréninkového centra. Dále následova-

la výstavby distribučního centra a v roce 2014 bylo otevřeno nové inovační centrum, 

díky kterému byl dokončen celý kampus. O rok později bylo rozšířeno tréninkové cen-

trum a v roce 2017 došlo k přejmenování společnosti. 
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4.2.3 Organizační struktura Společnosti XY 

V současnosti zaměstnává Společnost XY přibližně 1 100 zaměstnanců. Zaměstnanci jsou rozděleni do jednotlivých oddělení 

podle následující organizační struktury. 

  

Obrázek 4 Organizační struktura Společnosti XY 

Zdroj: vlastní zpracování interních materiálů Společnosti XY 
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5 POROVNÁNÍ PÉČE O ZAMĚSTNANCE 

VE SPOLEČNOSTECH 

Tato kapitola obsahuje představení a porovnání péče o zaměstnance ve spo-

lečnostech AB a XY. Potřebné informace byly získány formou strukturovaného rozho-

voru s personalistou společnosti AB a společnosti XY. Otázky se týkaly pracovní doby 

a pracovního režimu, pracovních podmínek, pracovního prostřední, bezpečnosti 

a ochrany zdraví při práci, odborného rozvoje zaměstnanců, zaměstnaneckých výhod, 

vzdělávání zaměstnanců a péče o životní prostředí. 

5.1 Pracovní doba a pracovní režim 

5.1.1 Společnost AB 

Společnost AB má pracovní dobu rozdílnou v administrativě a ve výrobě. Za-

městnanci v administrativě mají pružnou pracovní dobu. Pevná část této pracovní 

doby je stanovena od 9:00 do 13:00. Následně si zaměstnanec může zvolit dřívější 

začátek pozdější konec směny podle dohody s nadřízeným a také podle časových 

možností jednotlivce. Tito zaměstnanci mají jednosměnný pracovní režim. Pracovní 

doba administrativních zaměstnanců neboli THZ je rozložena nerovnoměrně, jelikož 

zaměstnanci každý týden nemusí odpracovat stejný počet hodin. Vždy na konci mě-

síce, ve vyrovnávacím období, musí mít THZ zaměstnanci naplněný časový fond, který 

odpovídá počtu hodin jako kdyby zaměstnanci chodili každý den na osmi hodinovou 

směnu.  

Ve výrobě mají zaměstnanci dvousměnný, třísměnný a dvanácti hodinový ne-

přetržitý pracovní režim. Směny pro zaměstnance ve výrobě jsou rozvrženy dle poža-

davků na výrobu pro jednotlivá pracoviště. Dvousměnný pracovní režim je osmihodi-

nový, ranní směna začíná v 6:00 a končí ve 14:00, odpolední směna začíná ve 14:00 

a končí v 22:00. Třísměnný pracovní režim má pracovní dobu 7,5 hodin, ranní směna 

začíná v 6:00 a končí ve 14:00, odpolední směna začíná ve 14:00 a končí v 22:00 

a noční směna začíná v 22:00 a končí v 6:00. Nepřetržitý režim má pracovní dobu 

dlouhou dvanáct hodin, denní směna začíná v 6:00 a končí v 18:00, noční směna začí-

ná v 18:00 a končí v 6:00. Rozložení pracovní doby je pro většinu zaměstnanců ve vý-

robě rovnoměrný, tedy každý týden zaměstnanci odpracují stejný počet hodin. Za-

městnanci v nepřetržitém pracovním režimu mají rozložení pracovní doby nerovno-

měrné, jelikož se jim střídá tzv. dlouhý a krátký týden. 
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Pracovní týden je rozdílný, pro THZ s pružnou pracovní dobou, dvousměnným 

a třísměnným režimem má pracovní týden délku pět dní v týdnu. Nepřetržitý dvanác-

ti hodinový pracovní režim má pracovní týden délku 7 dní v týdnu. 

Přestávky na jídlo mají zaměstnanci přesně rozepsáno, aby se v jeden čas ne-

sešli všechny pracoviště v jídelně z důvodu kapacity. V časovém rozmezí oběda od 

10:30 do 12:30, večeře od 17:00 do 18:30 se všechny pracoviště vystřídají tak, aby se 

každé oddělení během půlhodinové přestávky na jídlo stihlo najíst a vrátit na své 

pracoviště. Zaměstnancům na nočních směnách je taktéž k dispozici noční večeře, 

která je přivezena v plastových krabičkách. 

Na některých pracovištích mají zaměstnanci bezpečnostní přestávky z důvodu 

vykonávané práce. Tyto přestávky mají v pracovní době přesně stanoveny zaměstna-

vatelem a musí je dodržovat. 

5.1.2 Společnost XY 

Pracovní doba společnosti XY je též rozdílná ve výrobě a v administrativě. Za-

městnanci v administrativě mají z 99 % jednosměnnou pracovní dobu. Pevná část 

pracovní doby je stanovena od 9:00 do 14:00, s tím že zaměstnanec si může zvolit 

dřívější příchod i pozdní odchod dle potřeb oddělení, potřeb a časových možností 

zaměstnance. Jedná se tedy o pružnou pracovní dobu. Pracovní doba těchto admi-

nistrativních zaměstnanců je rozložena rovnoměrně, protože každý týden zaměst-

nanci odpracují stejný počet hodin. Ve vyrovnávacím období, který je vždy na konci 

měsíce, však zaměstnanci musí naplnit fond pracovní doby tak, aby počet hodin 

na den odpovídal 8 hodinové pracovní době. Někteří administrativní pracovníci ne-

mohou mít flexibilní pracovní dobu, jelikož na jejich odvedené práci závisí další za-

městnanci. Tito zaměstnanci mají pouze jednosměnný pracovní režim. 

Pro zaměstnance ve výrobě platí jednosměnný, dvousměnný i třísměnný pro-

voz a nově se ve společnosti bude zavádět nepřetržitý provoz. Rozvržení směn se 

odvíjí od pracoviště a požadavků výroby. Jednosměnný pracovní režim má pracovní 

dobu 40 hodin týdně, směny začínají v 6:00 a končí ve 14:00. Dvousměnný pracovní 

režim má pracovní dobu 38,75 hodin týdně, ranní směna začíná v 6:00 a končí v 13:45, 

odpolední směna začíná ve 14:00 a končí v 21:45, v případě 12-ti hodinových směn 

denní začínají v 6:00 a končí v 18:00, noční začínají v 18:00 a končí v 6:00. Třísměnný 

provoz má pracovní dobu 37,5 hodin týdně, ranní směna je od 6:00 do 14:00, odpo-

lední směna je od 14:00 do 22:00 a noční směna je od 22:00 do 6:00. Rozložení pra-

covní doby je pro zaměstnance ve výrobě většinou rovnoměrné s výjimkou 12-ti ho-

dinových směn, kde střídá tzv. krátký a dlouhý týden.  

Začátek a konec některých směn se posouvá z důvodu provozu ve společnos-

ti. Každé pracoviště tedy nezačíná přesně dle výše popsaných hodin, ale odvíjí se 

od provozu a potřeb jednotlivých pracovišť, například na pracovišti, kde mají bezpeč-

nostní přestávky, mají jiný harmonogram než na ostatních pracovištích.  
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Toto platí zejména pro jednosměnný a dvousměnný pracovní provoz. V současnosti 

má společnost přibližně patnáct směnných kalendářů, podle kterých se jednotlivé 

pracoviště řídí.  

Pracovní týden je pro jednotlivé směny rozdílný. Z pravidla je pracovní doba 

rozložena od pondělí do pátku, tedy pět dní v týdnu. Toto platí pro zaměstnance 

s jednosměnným, dvousměnným a třísměnným pracovním režimem. Nepřetržitým 

pracovní režim má pracovní týden dlouhý sedm dní v týdnu, přičemž zaměstnanci 

mají směny rozvrženy tak, aby se provoz nezastavil po celých sedm dní v týdnu.  

Zaměstnanci na jednotlivých odděleních mají přesný rozpis v kolik hodin jim 

začíná a v kolik hodin končí doba odpočinku. Tento rozpis je vytvořený tak, aby se 

provoz společnosti nemusel přerušovat a zároveň aby se všichni zaměstnanci nesešli 

v jídelně na obědě najednou. Obědy se vydávají od 11:00 do 14:00, večeře se vydávají 

od 17:00 do 19:00. Jelikož jídelna je v noci zavřená noční směna dostává příspěvek 

na jídlo ve formě stravenek. 

Na některých pracovištích, na kterých z důvodu provozu a z požadavků hygie-

ny potřebují bezpečnostní přestávky. Pro tyto pracoviště se sestavený rozpis, kdy 

přestávka začíná a kdy končí.   

5.1.3 Shrnutí 

V obou společnostech mají rozdílnou pracovní dobu v administrativě a ve vý-

robě. V administrativě mají společnosti nastavenou pružnou pracovní dobu. Ve výro-

bě využívají obě společnosti dvousměnný, třísměnný a nepřetržitý pracovní režim. 

Ve Společnosti XY využívají navíc jednosměnný pracovní režim. Žádná ze společností 

neumožňuje zaměstnancům pracovat z domova. Začátky a konce směn jsou pro vět-

šinu pracovních režimů ve společnostech stejné, pouze ve Společnosti XY se začátky 

směn upravují dle provozu. Přestávky na jídlo mají v obou společnostech nastaveny 

tak, aby se všechna pracoviště postupně vystřídala v jídelně z důvodu kapacity 

a ve Společnosti XY také z důvodu nepřerušení provozu.  

5.2 Pracovní podmínky  

5.2.1 Společnost AB 

Společnost AB má smluvního lékaře, který zajišťuje vstupní, preventivní a mimořádné 

prohlídky, tedy zda je zaměstnanec schopný výkonu požadované práce na dané pra-

coviště. Zaměstnanci podle zákona navštěvují lékaře, jsou rozděleni do zákonem sta-

novených kategorií podle míry nebezpečí a rizika. Ve společnosti AB spadají zaměst-

nanci pouze do dvou kategorií. V následující tabulce jsou uvedeny kategorie podle, 

kterých zaměstnanci absolvují preventivní prohlídky. 
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Tabulka 1  Jak často zaměstnanci podle kategorií absolvují preventivní lékařské prohlídky 

 

Kategorie Interval 
Interval po dovršení věku 

50 let 

Kategorie první Nejdéle jednou za 6 let Nejdéle jednou za 4 roky 

Kategorie druhá a při vý-

konu prací se specifickou 

zdravotní náročností 

Nejdéle jednou za 5 let Jednou za 3 roky 

Kategorie druhá riziková a 

kategorie třetí 
Jednou za 2 roky  

Kategorie čtvrtá Jednou za rok  

 

Zdroj: Kučerová (2013) 

 

Pouze vybraní zaměstnanci, kteří jsou zodpovědní a zvoleni, jsou školeni 

o první pomoci. Školení probíhá pouze formou přednášek jednou za 2 roky, kdy přije-

de do společnosti zdravotník a vybraným zaměstnancům přednáší o první pomoci. 

V průběhu přednášky zdravotník ukazuje názorné situace, které si zaměstnanci mo-

hou vyzkoušet. 

Každý zaměstnanec má možnost uložit si své osobní věci do uzamykatelné 

skřínky v šatnách. Šatny jsou nově zrekonstruované, tudíž tam mají zaměstnanci do-

statek místa a možnost se osprchovat. Pokud zaměstnanci potřebují některé své 

osobní věci na pracovišti musí si je v průběhu pracovní doby uložit do příručních 

uzamykatelných skřínek přímo na pracovišti, mobilní telefon si mohou ponechat pří-

mo u sebe.  

Přímo v areálu Společnosti AB se nachází jídelna s výdejem stravy, kde mají 

zaměstnanci možnost se najíst. V celém areálu nejsou kuchyňky, kde by si zaměst-

nanci mohli ohřát a sníst své vlastní jídlo, proto je jídelna také vybavena mikrovlnnou 

troubou a na každém pracovišti se nachází rychlovarná konvice. Ve výrobě mají tzv. 

koutky, kde mají zaměstnanci možnost pouze se napít, jídlo je tam zakázané.  

5.2.2 Společnost XY 

Společnost má vlastního lékaře, který zajišťuje pouze pracovně lékařské služ-

by. To znamená, že společnosti vystavuje potvrzení, zda je člověk zdravotně způsobi-

lý nebo není způsobilý vykonávat danou pozici. Práci, kterou zaměstnanec vykonává 

se řadí do čtyř kategorií podle míry nebezpečí a rizika. Tyto kategorie jsou zákonem 

stanovené a ve Společnosti XY zaměstnanci spadají do třech kategorií. Rozdělení 

do kategorií zobrazuje Tabulka 1.  

Školení o první pomoci probíhá ve společnosti jednou ročně u každého za-

městnance. Školení zajišťuje externí firma, která vytvoří testy pro zaměstnance. Testy 
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pak každý zaměstnanec vyplní na internetu. Stejným způsobem funguje také školení 

požární ochrany a řidičský průkaz. 

Každý zaměstnanec má svoji skřínku v šatnách, kam si může uložit své osobní 

věci a také pracovní oblečení. V šatně mají zaměstnanci dostatek místa na převléknu-

tí a také mají možnost osprchovat se. Veškeré osobní věci si zaměstnanci musí ne-

chat ve skřínkách, na pracoviště si smí vzít pouze uzavřenou láhev s vodou, kterou 

smí odložit pouze na místech k tomu určeným. 

Přímo v areálu společnosti se nachází dvě jídelny s výdejem stravy a doplňko-

vým prodejem, kde mají zaměstnanci možnost se najíst. Vaří dvakrát denně, obědy 

a večeře. Zaměstnanci mají stanovený přesný rozpis, podle kterého se v jídelně stří-

dají z důvodu kapacity jídelny a zároveň nepřerušují provoz společnosti. 

Ve Společnosti XY jsou také kuchyňky, které jsou vybaveny mikrovlnnou troubou, 

rychlovarnou konvicí, myčkou, lednicí, skleničkami, talíři a příbory. Pracoviště, na kte-

rých jsou povinné bezpečnostní přestávky, jsou opatřeny denními místnostmi, které 

slouží k odpočinku. 

5.2.3 Shrnutí 

Obě společnosti mají smluvního lékaře, který jim zajišťuje veškeré prohlídky 

zaměstnanců. Zaměstnanci jsou rozřazeni podle zákonem stanovených kategorií, 

které určují interval, jak často musí absolvovat preventivní prohlídky. Ve společnosti 

XY jsou všichni zaměstnanci školeni o první pomoci, kdežto ve společnosti AB jsou 

školeni pouze zvolení zaměstnanci, kteří jsou za to odpovědni. V obou společnostech 

mají zaměstnanci možnost uložit si své osobní věci ve skřínkách v šatnách. Šatny jsou 

prostorné a součástí nich je také koupelna. Obě společnosti poskytují zaměstnancům 

přímo v areálu jídelnu s výdejem stravy. Ve Společnosti AB jsou umístěny v jídelně 

prostředky pro ohřev vlastního jídla. Ve výrobě pak mají pouze malé koutky 

s rychlovarnou konvicí a pro odpočinek. Ve Společnosti XY mají zaměstnanci 

k dispozici kuchyňky, které mají veškeré potřebné vybavení. Pro odpočinek mají denní 

místnosti. 

5.3 Pracovní prostředí 

5.3.1 Společnost AB 

Prostor ve Společnosti AB je řešen v rámci hygienických předpisů. Zaměstnan-

ci v administrativě mají buď buňkové kanceláře nebo open space. V buňkových kan-

celářích jsou zaměstnanci, kteří potřebují klid na práci, v open space jsou zaměstnan-

ci, kteří potřebují komunikovat s ostatními zaměstnanci. Pracovní plochu mají za-

městnanci komfortně uspořádány, obrazovky počítačů mají v úrovni očí, stoly jsou 
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vysoké tak, aby zaměstnanec sedící u počítače měl lokty v pravém úhlu s tím souvisí 

také kancelářská židle, kterou si zaměstnanci mohou nastavit dle jejich potřeby. 

V kancelářích nebo open space mají zaměstnanci dostatek prostoru pro pohyb, mís-

to, kde si mohou uvařit teplé nápoje, a místo pro odklad osobních věcí.  

Zaměstnanci ve výrobě mají veškeré stroje, skřínky a pracovní stoly uspořádá-

ny tak, aby mezi nimi zaměstnanci pohodlně procházet. Tyto zařízení tvoří takové 

bloky mezi kterými jsou uličky pro obsluhu strojů a přemístění se z jedné strany haly 

na druhou. Pracovní plochy, ovládání strojů a nářadí potřebné pro výrobu jsou uspo-

řádány tak, aby byly pro všechny zaměstnance v dostupné výšce. Nápoje si zaměst-

nanci mohou odkládat pouze do příručních skřínek, jinde na pracovišti se nesmí vy-

skytovat. 

Ve Společnosti AB udržují stálou teplotu pomocí topení v zimních měsících 

v letních měsících klimatizací. Existuje zde pracoviště s pecí, kde však teplota není tak 

vysoká, pouze v letních měsících dosahuje maximálně 28-29 °C. Zaměstnancům 

na tomto pracovišti Společnost AB poskytuje rozpustné nápoje. Pece jsou izolované, 

proto z nich nesálá tolik tepla. Na ostatních pracovištích nejsou žádné vysoké výkyvy 

teplot. 

Dostatečná výměna vzduchu na pracovištích ve výrobní části společnosti je 

zajištěna vzduchotechnikou, v kancelářích a open space se vzduch vyměňuje přiro-

zeným větráním. 

Jako osvětlení ve Společnosti AB se v kancelářích využívá, pokud je to možné, 

denní světlo. Na nočních směnách lze využít pouze umělé osvětlení. Ve výrobní hale 

se využívá kombinace denního světla a umělého osvětlení, kde převažujícím osvětle-

ním je umělé osvětlení. 

Ve výrobní hale mají na jednotlivých pracovištích označené barevné zóny, 

podle kterých se jednotlivý zaměstnanci mohou pohybovat. Ve žlutých zónách se 

mohou pohybovat všichni zaměstnanci bez proškolení a osobních ochranných pra-

covních pomůcek, v červených zónách se mohou pohybovat pouze zaměstnanci, kte-

ří jsou náležitě proškoleni a používají potřebné osobní ochranné pracovní pomůcky. 

Na pracovištích, kde jsou zaměstnanci vystaveni zvýšené hladině hluku, která 

je přesto v normě, mají zaměstnanci možnost využít špunty do uší a mají předepsány 

bezpečnostní přestávky. 

Zaměstnanci na montáží jsou vystaveni vibracím, které způsobuje vibrační 

kladivo. Tyto vibrace jsou změřeny a pohybují se v mezích normy, tedy zaměstnan-

cům nehrozí trvalé pracovní onemocnění.  

V celém areálu je zákaz kouření, tedy zaměstnanci, kteří mají potřebu si jít za-

kouřit musí opustit celý areál Společnosti AB.  
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5.3.2 Společnost XY 

Ve Společnosti XY je prostor řešen podle hygienických předpisů. Zaměstnanci 

v administrativě mají buď buňkové kanceláře nebo open space. V buňkových kance-

lářích jsou pouze vysoce postavení manažeři, kteří potřebují klidné pracoviště, v open 

space jsou ostatní administrativní zaměstnanci, kteří při své práci často komunikují 

s kolegy. Pracovní plocha se ve většině případech skládá ze stolního počítače, telefo-

nu a kancelářských potřeb. Vše je uspořádáno tak, aby je měl zaměstnanec v dosahu. 

Obrazovky monitorů jsou nastavitelné, aby si je zaměstnanec mohl upravit dle svých 

potřeb. Výška kancelářské židle je nastavitelná, aby si ji zaměstnanec mohl nastavit 

do optimální polohy. V buňkových kancelářích a v open space mají zaměstnanci do-

statek prostoru pro práci a přecházení mezi pracovištěmi. Zaměstnanci 

v administrativě si své osobní věci odkládají přímo na svém pracovišti. Nápoje si za-

městnanci mohou vzít na své pracoviště. 

Zaměstnanci ve výrobě mají v šatnách skřínky, kam si odkládají své osobní vě-

ci. Na pracoviště si s sebou mohou odnést pouze láhev nápojem, který si musí odložit 

na místě k tomu určeném. Na pracovišti ve výrobě mají zaměstnanci stroje, pracovní 

stoly a nářadí uspořádány tak, aby byly pro všechny snadno dostupné. Na pracoviš-

tích je vše uspořádáno tak, aby mezi zařízeními bylo dostatek místa pro obsluhu stro-

jů a pro průchod haly. 

V celé společnosti se udržuje stálá teplota, pokud je to možné, pomocí klima-

tizace po celý rok. V podstatě celá výroba je monitorována s ohledem na výkyvy tep-

lot, které nastávají převážně v letních měsících, proto Společnost XY poskytuje za-

městnancům ochranné nápoje. 

Výměna vzduchu je na pracovištích v buňkových kancelářích a open space za-

jištěna přirozeným větráním. Ve výrobní hale se výměna vzduchu prování pomocí 

vzduchotechniky.  

Ve Společnost XY se liší osvětlení podle pracoviště, na pracovišti THZ se využí-

vá kombinace denního a umělého osvětlení. Na pracovištích ve výrobě se používá 

pouze umělé osvětlení. 

Ve výrobě jsou žluté zóny, po kterých může jít jakýkoliv zaměstnanec či ná-

vštěva, kteří jsou opatřeni ochrannými brýlemi. V ostatních zónách se mohou pohy-

bovat pouze proškolení zaměstnanci, kteří jsou poučeni o bezpečnosti a mají po-

třebné osobní ochranné pracovní pomůcky. Dále jsou barvy ve výrobě využity 

v podobě triček, kde každé oddělení má jinou barvu, což usnadňuje orientaci pro 

ostatní zaměstnance například oddělení kvality – červená trička, oddělení logistiky – 

oranžová trička a oddělení technologie – šedá trička. 

Zaměstnancům, kteří jsou na svém pracovišti vystaveni nadměrnému hluku 

jsou poskytuje společnost ochranu sluchu ve formě chráničů na uši a bezpečnostní 

přestávky. 

Uvnitř areálu Společnosti XY se nachází vyhrazené místo pro kuřáky, kde mají 

možnost si zakouřit, kdekoli jinde v areálu společnosti je kouření zakázáno. 
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5.3.3 Shrnutí 

Prostor mají obě společnosti řešeny v rámci hygienických předpisů tak, aby 

měli zaměstnanci možnost volného průchodu mezi jednotlivými zařízeními, měli po-

třebné pracovní pomůcky v dosahu a pracovní plocha byla komfortní pro zaměstnan-

ce. Kanceláře jsou uspořádány podle potřeb zaměstnanců.  

Mikroklimatické podmínky jsou ve Společnosti AB udržovány pomocí topení, 

klimatizace, vzduchotechnikou a přirozeným větráním. Ve Společnosti XY jsou udržo-

vány pouze pomocí klimatizace, vzduchotechnikou a přirozeným větráním. Pokud na 

některém pracovišti v některé ze společností dochází k výkyvu teplot poskytují za-

městnancům ochranné nápoje. 

Obě společnosti využívají v administrativě kombinaci denního a umělého 

osvětlení. Ve výrobě Společnost AB využívá také kombinaci denního a umělého 

osvětlení. Ve Společnosti XY ve výrobě využívají pouze umělé osvětlení. 

V obou společnostech uplatňují barvy jako označení bezpečných, kde se mo-

hou pohybovat všichni zaměstnanci, a nebezpečných zón, pro proškolené zaměst-

nance s ochrannými pomůckami. 

Zaměstnancům, kteří jsou vystavení zvýšenému hluku a vibracím poskytuje 

Společnost AB osobní ochranné pracovní pomůcky a bezpečnostní přestávky. Nad-

měrné množství hluku jsou vystaveni také zaměstnanci Společnosti XY, která jim tak-

též poskytuje osobní ochranné pracovní pomůcky a bezpečnostní přestávky. 

Obě společnosti mají v celém areálu zákaz kouření, pouze uvnitř areálu Spo-

lečnost XY se nachází vyhrazené místo pro kuřáky. 

5.4 Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

5.4.1 Společnost AB 

Zaměstnanci ve Společnosti AB jsou školeni o bezpečnosti, konkrétně za-

městnanci ve výrobě jsou školeni jednou ročně, THZ jsou školeni jednou za 2 roky. 

Školení zajišťují externí bezpečnostní technici, kteří zaměstnance školí formou před-

nášky a na konci následuje test. S těmito techniky má Společnost AB smlouvu o zajiš-

ťování veškerých služeb týkajících se bezpečnosti například monitorování bezpeč-

nosti, kontrolování, kdy mají zaměstnanci absolvovat školení o bezpečnosti, hledají 

příčiny po vzniku nemoci z povolání, aby do budoucna podobná situace znovu nena-

stala.  

Podle směrnic zákona poskytuje Společnost AB zaměstnancům osobní 

ochranné pracovní pomůcky. Jedná se zejména o zaměstnance ve výrobě, kterým 

společnost poskytuje především pracovní trička, mikiny, bundy, boty a další pomůcky 

podle potřeb jednotlivých pracovišť. 
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S bezpečností je také spojeno požární cvičení, které se ve společnosti dělají 

podle požadavků požárníků. 

5.4.2 Společnost XY 

Ve Společnosti XY jsou zaměstnanci všichni zaměstnanci školeni o bezpeč-

nosti jednou ročně. Školení probíhá pro zaměstnance ve výrobě formou prezenčního 

školení, které zajišťuje externí společnost, pro THP formou e-learningu. 

Podle oddělení společnost poskytuje zaměstnancům osobní ochranné pra-

covní pomůcky. Jedná se především o výrobu, kde jsou poskytovány hlavně pracovní 

trička, montérky, montérkové blůzy, boty, ochranné brýle a další pomůcky podle pra-

coviště. Zaměstnanci, kteří jsou pracují v logistice, kde je nebezpečný provoz pře-

vážně nákladních aut musí mít bezpečnostní vesty. Pro THP společnost poskytuje bo-

ty, ochranné brýle a další potřebné pomůcky podle pracoviště. 

Bezpečností práce se ve Společnosti XY věnuje jedno oddělení o přibližně čty-

řech zaměstnancích. Toto oddělení zajišťuje bezpečnost všech prostorů společnosti, 

odstraňuje bezpečnostní nedostatky a eliminuje vznik pracovních úrazů. 

5.4.3 Shrnutí 

Obě společnosti zajišťují pro své zaměstnance školení o bezpečnosti, Společ-

nost AB pro zaměstnance ve výrobě jednou ročně, pro THZ jednou za 2 roky, Společ-

nost XY pro všechny zaměstnance jednou ročně. Školení v obou případech zajišťuje 

externí společnost. Ve Společnosti XY je oddělení, která se tomuto odvětví věnuje. 

Společnost AB má externího bezpečnostního technika. 

Podle zákona poskytují obě společnosti osobní ochranné pracovní pomůcky 

na pracovištích, kde jsou vyžadovány, tedy především výroba. 

5.5 Odborný rozvoj zaměstnanců 

5.5.1 Společnost AB 

Nové zaměstnance nebo zaměstnance, kteří přestupují na nový druh práce 

zaškoluje jeho přímý nadřízený z předpisů. Na praktické zaučení jsou v dispozici kon-

krétní zaměstnanci, kteří uchazeče zaškolují. 

Pro absolventy občas Společnost AB nabízí odbornou praxi, která trvá dva 

týdny. S konkrétními školami společnost nespolupracuje, absolventi si tak musí praxi 

domluvit sami. 
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Četnost u povinných profesních školení je stanovena zákonem. Školení prová-

dí externí lektoři, kteří k tomu mají oprávnění. 

Společnost AB se zaměstnancům věnuje jak individuálně, tak i ve větších sku-

pinkách, velmi záleží především na druhu školení. Například na počítačové kurzy jako 

Excel, Word, jsou zaměstnanci rozděleni do skupinek, ale kvalifikační školení se školí 

u renomovaných společností. 

Pokud se zaměstnanec z vlastní vůle rozhodne zvýšit si kvalifikaci a předpo-

kládá se, že tuto kvalifikaci potřebuje pro svůj pracovní výkon, zaměstnavatel mu to 

poskytne. 

5.5.2 Společnost XY 

Novým zaměstnancům nebo zaměstnancům, kteří přestupují na nový druh 

práce poskytuje společnost zaškolení, popřípadě zaučení na konkrétní pracoviště, 

specifikace se odvíjí od požadavků jednotlivých pracovišť. 

Pro absolventy a studenty středních a vysokých škol zajišťuje Společnost XY 

dva druhy praxí. Pro žáky středních učilišť nabízí odbornou praxi, která trvá vždy 

po dobu školního roku, přibližně 3 pozice. Pro studenty vysokých škol nabízí taktéž 

odbornou praxi formou trainee pozic, doba těchto praxí závisí na konkrétním studen-

tovi, zhruba 35 pozic. 

Každý, kdo ve společnosti pracuje s elektrikou má povinné každoroční proško-

lení a zakončení zkouškou. Dále Společnost XY školí řidiče, jelikož zaměstnanci jezdí 

se služebními auty, testuje vazače, jeřábníky a svářeče a všechny ostatní povinné 

školení. 

Pro jednotlivé zaměstnance Společnost XY zajišťuje školení novinek například 

v AutoCADu pro technology, projektové řízení, školení o nových daňových zákonech, 

semináře o zákoníku práce, jedná se převážně o profesní školení, znalosti, které za-

městnanec potřebuje pro svůj výkon práce. 

 Měkké dovednosti, které souvisí buď s rozvojovým plánem zaměstnanců 

s požadavky na rozvoj konkrétního zaměstnance vznese jeho nadřízený. Společnost 

nově zavedla interkulturní školení pro mistry, protože je nedostatek pracovníků 

na trhu práce Společnost XY se snaží získávat zaměstnance i mimo Českou republiku. 

Školení tyto zaměstnance seznámí s povahou, potřebami českých zaměstnanců, se 

kterými budou v kontaktu. 

Společnost XY se věnuje zaměstnancům jak individuálně, tak po větších sku-

pinkách. Záleží na typu rozvojové aktivity, pokud jedno školení potřebuje více za-

městnanců, společnost připraví rozvojový plán nebo školení, ve kterém jednotliví 

manažeři delegují své zaměstnance. Pokud manažer zjistí na základě individuálního 

hodnocení konkrétního zaměstnance, že zaměstnanec potřebuje upevnit znalosti 

v nějaká oblasti. Manažer předá tyto informace personálnímu oddělení, které sestaví 

rozvojový plán pro zaměstnance. 
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Společnost umožňuje a podporuje, podle konkrétních situací, pokud má za-

městnanec zájem o zvýšení kvalifikace, která není povinná nebo zákonem stanovená, 

a předpokládá se, že zaměstnanec tuto kvalifikaci potřebuje pro svoji práci.  

5.5.3 Shrnutí 

Novým zaměstnancům nebo zaměstnancům, kteří přestupují na nový druh 

práce poskytují obě společnosti zaškolení a zaučení. Pro absolventy škol poskytují 

obě společnosti odborné praxe. Ve Společnosti XY těmto aktivitám věnují větší po-

zornost, nabízí studentům více pozicí a spolupracují s konkrétními školami. 

Odborný rozvoj zajišťují v obou společnostech externí lektoři. Školení jsou za-

městnancům poskytována podle zákona a podle potřeb jednotlivých zaměstnanců. 

Společnosti se zaměstnancům věnují individuálně a také ve skupinkách, záleží 

na druhu školení a potřebách jednotlivých zaměstnanců.  

Obě společnosti umožňují zaměstnancům zvýšení kvalifikace, které vzešlo 

z jejich vlastní vůle a potřebují ho například pro zlepšení své pracovní pozice. 

5.6 Pracovní vztahy 

5.6.1 Společnost AB 

Ve Společnosti AB jsou odbory, které upravují zájmy zaměstnanců. S jejích 

pomocí zaměstnanci jednají se zaměstnavatelem. 

Nadřízení zaměstnanci jdou podřízeným zaměstnancům příkladem a prosa-

zují takové způsoby chování, které jsou obecně přijatelné. Vedoucí zaměstnanec při-

stupuje ke svým zaměstnancům tak, že k němu mají ostatní zaměstnanci respekt zá-

roveň si udržuje s podřízenými přátelský vztah. 

Pracovní vztahy se společnost snaží zlepšovat konáním různých společen-

ských akcí jako například plesy, výlety, divadla, vánoční večírek nebo letní den. Jed-

notlivá oddělení mají společné meetingy, přestávky na jídlo a podobné společenské 

aktivity. 

Při vzniku konfliktu a předcházení dalších konfliktů si společnost zakládá 

na vzájemné komunikaci, vysvětlování, pravidelných poradách a politice otevřených 

dveří. 
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5.6.2 Společnost XY 

Ve Společnosti XY existují odbory, které usnadňují kontakt zaměstnance se 

zaměstnavatelem. Vyjednávají například mzdy zaměstnanců, zajištění bezpečnosti 

na pracovišti a spolurozhodují o čerpání dovolené. 

Jednání vedoucích zaměstnanců, předchází chování ostatních zaměstnanců. 

V Společnosti XY vedoucí zaměstnanci přistupují ke svým zaměstnancům přátelsky, 

tzn. po nástupu do Společnosti XY nabízí vedoucí zaměstnanci tykání a snaží se být 

milý. Dále vedoucí zaměstnanci zbytečně nekritizují podřízené, nepoučuje, ale snaží 

se zaměstnanci chyby vysvětlit a domluvit se na společné nápravě vzniklého pro-

blému. 

Vztahy na jednotlivých odděleních také spojují společné přestávky na jídlo, 

meetingy, různé společenské akce.  

Společnost XY pořádá zejména pro zaměstnance z tréninkového centra tzv. 

„Demodays,“ který se pořádá dvakrát ročně, a trénink je spojený s velkou laserovou 

a světelnou show. Během tréninku zaměstnanci z tréninkového centra předvádí stroj. 

Díky této akci si zaměstnanci prohloubí a zlepší vztahy mezi sebou.  

5.6.3 Shrnutí 

V obou společnostech existují odbory, které upravují vztahy mezi zaměstnanci 

a zaměstnavatelem. Vztahy jsou velmi důležité pro výkon zaměstnanců, a tedy i pro 

celou společnost. Obě společnosti nabízí svým zaměstnancům různé společenské 

akce pro zlepšení vztahů mezi jednotlivými zaměstnanci. 

5.7 Zaměstnanecké výhody 

5.7.1 Společnost AB 

Společnost AB využívá pro poskytování zaměstnaneckých výhod pouze plošný 

systém, veškeré podstatné informace jsou uvedeny v Kolektivní smlouvě. Všichni za-

městnanci tedy mají nárok na příspěvek na stravování, kde zaměstnavatel přispívá na 

jídlo v jídelně 55 %. Parkování je možné přímo před areálem společnosti, kde mají 

zaměstnanci také možnost uzamknout ve stojanech svá jízdní kola. Dále společnost 

poskytuje důchodové pojištění ve výši 3,5 % z hrubé mzdy. 

Společnost přispívá zaměstnancům také na sport, má uzavřenou smlouvu 

s konkrétním sportovním centrem. Zaměstnavatel hradí 70 % a zaměstnanec 30 %. 

Tento příspěvek lze využít na badminton, tenis a různá cvičení. V letních měsících je 

možné využít venkovní tenisové kurty a volejbalové kurty, které jsou zdarma. 
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Pro zlepšení vztahů na pracovišti pořádá společnost výlety, na které společ-

nost přispívá většinu financí, plesy konané jednou ročně pro všechny zaměstnance 

i pro veřejnost, podle usnesení kulturní komise a ostatních okolností divadelní před-

stavení a vánoční večírek.  

Mobilní telefon mají jako zaměstnaneckou výhodu THZ, vedoucí zaměstnanci, 

mistři, seřizovači, předáci apod. Ostatním zaměstnancům poskytuje společnost zvý-

hodněné volání. Pro zaměstnance na vyšším stupni managementu společnost posky-

tuje osobní automobil. 

Nově je od října minulého roku zaveden systém Cafeterie, kde mají všichni 

zaměstnanci možnost získat stejné zaměstnanecké výhody. Každý měsíc získá za-

městnanec 300 bodů, pokud splňuje potřebné podmínky, zaměstnanec nesmí být 

ve zkušební době nebo na mateřské dovolené. Body lze využít například v lékárně, 

na masáže ve společnosti, knihy nebo v cestovní kanceláři na dovolenou. 

Pro rodiny s dětmi společnost pořádá každý rok dětský příměstský tábor, který 

trvá 2 týdny. Kapacita tábora je přibližně 40 dětí. Dále Společnost AB organizuje jed-

nou ročně letní den pro děti, který se koná v přírodě. Pro děti jsou na celé odpoledne 

připraveny různé sportovní a zábavné aktivity. 

Zaměstnanci jsou u zaměstnaneckých výhodách společnosti informováni 

v Kolektivní smlouvě, při vstupním pohovoru, na nástěnkách, emailem a na poradách. 

S předními dělníky jsou na pravidelných poradách konzultovány návrhy nových za-

městnaneckých výhod. Následně záleží na požadavcích zaměstnanců a podle toho 

management společnost zaměstnaneckou výhodu schválí nebo ne. 

5.7.2 Společnost XY 

Společnost XY využívá oba systémy poskytování zaměstnaneckých výhod. 

Plošným systémem, který je pro všechny zaměstnance stejný, poskytuje společnost 

5. týden dovolené, příspěvek na jazykové kurzy, 3 % z hrubé mzdy jako penzijní připo-

jištění za předpokladu, že zaměstnanec má smlouvu se penzijním fondem se státním 

příspěvkem a splňuje veškeré náležitosti. Dále má každý zaměstnanec nárok stra-

venky nebo na dotaci v kantýně. Společnost v tomto případě upřednostňuje dotaci 

v kantýně, jelikož pro společnost je důležitější, aby se zaměstnanci najedli teplého 

jídla, než aby si koupili za stravenku například cigarety.  

Ve společnosti je také zavedena svozová doprava, kterou využívají nejvíce 

dělnické pozice, jelikož potřebují být v práci v 6:00. Veškeré náklady s touto dopravou 

hradí zaměstnavatel. 

Společnost má vymezený okruh vlastních strojů, které si zaměstnanci bez-

platně mohou půjčit. Musí přitom prokázat, že stroj bude ovládat osoba, která má 

k tomu řádné oprávnění. Stroj si zaměstnanci mohou vypůjčit pro vlastní potřebu 

maximálně na měsíc a v průběhu roku jednou až dvakrát. 
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Zaměstnancům jsou také poskytovány zaměstnanecké výhody v externí formě 

jako například levnější volání, výhodnější nákup vozů u společnosti Škoda Auto, pří-

spěvek na divadelní představení apod. 

Pro vybrané skupiny zaměstnanců společnost poskytuje školné, firemní mo-

bilní telefon každému, kdo telefon ke své práci nějakým způsobem potřebuje. Za-

městnanci mají možnost tento mobilní telefon využívat i pro soukromé účely. Pro 

zaměstnance, které společnost získá ze zahraničí, společnost poskytuje příspěvek na 

bydlení, jedná se zejména o jedince. Ve větším množství se řeší ubytování agentur-

ních zaměstnanců, kterých je ve firmě přibližně 150 a sjíždění se z celé republiky, pro-

to společnost pro ně poskytuje ubytovny, aby si nemuseli platit drahý hotel. Dále mají 

zaměstnanci možnost využít laptop, pokud mají potřebu pracovat z domova, popří-

padě na schůzky s dodavateli nebo zákazníky. Pro zaměstnance na vyšších pozicích 

poskytuje společnost osobní automobil, který zaměstnanec k práci potřebuje a lze ho 

využít i pro osobní účely. Kromě osobního automobilu zaměstnanci na vyšších pozi-

cích společnost poskytuje životní pojištění, nadstandartní zdravotní pojištění a glo-

bální mobilitu, která je řešena celosvětově. 

Přímo v areálu společnosti se nachází parkoviště, na kterém zaměstnanci mo-

hou zaparkovat. Bohužel je zde místo pouze pro 400–450 aut. Část parkoviště je nut-

né uzavřít, pokud se chystá celozávodní dovolená během, které se dělají přestavby 

linek, a materiál, který je přivezen se uskladní právě na parkovacích místech. Kompli-

kované situace také nastává s kamiony, které denně přijíždí a odjíždí do společnosti 

a občas došlo i ke kolizi. 

Zaměstnancům společnost poskytuje nárazově měsíc zdravého pohybu, kdy 

bylo zaměstnancům umožněno využít fitness v určité hodiny, které se nachází pod 

areálem společnosti. K pracovnímu výročí dostávají zaměstnanci vouchery, které jsou 

vázány na welness a relaxaci. V minulosti společnost poskytovala také masáže, které 

byly zrušeny, jelikož člověk po masáži má mít klidový režim minimálně 5 hodin 

a hodně pít. Zaměstnanci chodili ze směny na masáž a poté šli zpět na směnu, a ih-

ned mu začíná zátěžový režim. 

Zaměstnanci jsou o zaměstnaneckých výhodách informováni v informačních 

emailech a na nástěnkách. Pokud má zaměstnanec návrh na zaměstnaneckou výho-

du, kterou nedostává lze je v některých situacích zařadit mezi ostatní výhody. 

5.7.3 Shrnutí 

Společnost AB poskytuje zaměstnanecké výhody pouze plošným systémem. 

Společnost XY využívá pro poskytování zaměstnaneckých výhod oba systémy.  

Obě společnosti nabízí všem svým zaměstnancům penzijní pojištění, příspě-

vek na jídlo, možnost parkování osobních aut a jízdních kol, levnější volání, příspěvek 

na sport a různé společenské akce. Ve Společnosti AB navíc nabízí všem zaměstnan-

cům systém Cafeterie, dětský příměstský tábor a letní den pro děti. Společnost XY 
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navíc nabízí pro všechny zaměstnance 5. týden dovolené, příspěvek na jazykové kur-

zy, svozovou dopravu a výpůjčky strojů. 

Vybraným skupinám zaměstnanců obě společnosti firemní mobilní telefon. 

Společnost XY navíc vybraným skupinám zaměstnanců nabízí laptop a příspěvek 

na ubytování. 

Zaměstnancům ve vyšším managementu poskytují obě společnosti firemní 

auto, ve Společnosti XY navíc životní a nadstandardní zdravotní pojištění a globální 

mobilitu. 

Informace o zaměstnaneckých výhodách Společnost AB poskytuje v Kolektivní 

smlouvě, při vstupním pohovoru, na nástěnkách, emailem a na poradách. Společnost 

XY poskytuje informace o zaměstnaneckých výhodách v informačních emailech 

a na nástěnkách. 

5.8 Vzdělávání zaměstnanců 

5.8.1 Společnost AB 

Vzdělávání zaměstnanců probíhá po celý rok podle vzdělávacího plánu a po-

žadavků legislativy. Podle typu vzdělávání probíhá přímo na pracovišti nebo mimo 

pracoviště. Vzdělávání zajišťuje personální oddělení, po absolvování vzdělávacího 

kurzu zaměstnanec hodnotí kurz a po určitém období nadřízený zaměstnance zhod-

notí jeho pracovní výkon po ukončení kurzu. 

Metoda vzdělávání se na pracovišti využívá instruktáž, mimo pracoviště před-

náška, seminář a e-learning. Vzdělávání se zaměstnancům poskytuje podle požadav-

ků vzdělávacího plánu. 

Zaměstnanci mají možnost využít jazykové kurzy, které probíhají jednou týdně 

1,5 hodiny. Kurz vede lektor, rodilý mluvčí z agentury, se kterou má společnost 

smluvní vztah. V současné době se rozbíhá e-learning pro výuku jazyků, který budou 

mít možnost využít zaměstnanci a také jejich rodinní příslušníci. 

Informace o společnosti jsou zaměstnancům poskytnuty na výrobních pora-

dách nebo na workshopech.  

5.8.2 Společnost XY 

Vzdělávání zaměstnanců zajišťuje ve většině případech externí dodavatel a podle 

situace se odehrává přímo na pracovišti nebo mimo pracoviště. Nejčastěji společnost 

zaměstnancům poskytuje profesní vzdělávání. Vzdělávání zaměstnanců probíhá 

podle potřeb a typu jednotlivých kurzů. Metody vzdělávání se využívají podle situace 

a požadavků.  
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Společnost XY poskytuje zaměstnancům jazykové kurzy, kde část je organizována 

ve společnosti a část mimo. Do společnosti pravidelně dojíždí lektorka, která vyučuje 

skupinku 5-6 zaměstnanců. Společnost také podporuje individuální jazykovou výuku, 

kde se spolu podílí na nákladech. 

Společnost poskytuje také poradenské služby, pokud jsou zaměstnanci požadovány. 

Například poskytují informace o možnostech penzijního připojištění, jakým způso-

bem to funguje, jak se zaměstnavatel podílí na přispívání, veškeré základní vysvětle-

ní. Dále společnost uvažuje, že zavede vzdělávací program pro zaměstnance, kteří 

jsou v exekuci nebo jim exekuce hrozí. 

Zaměstnancům jsou informace o společnosti poskytovány pravidelně ve výroční 

zprávě, v informačním bulletinu nebo v Tawn Hall. 

5.8.3 Shrnutí 

Jednotlivé vzdělávací kurzy zajišťuje pro obě společnosti vždy externí dodava-

tel. Časová náročnost kurzů závisí na předem sestaveném vzdělávacím plánu. Meto-

dy vzdělávání jsou vybírány s ohledem na situaci a požadavky. 

Nejčastěji jsou využívány profesní vzdělávací kurzy. Obě společnosti poskytují 

zaměstnancům jazykové kurzy 

Informace o společnosti se zaměstnancům ve Společnosti AB poskytují na po-

radách nebo na workshopech, ve Společnosti XY pravidelně ve výroční zprávě, v in-

formačním bulletinu nebo v Tawn Hall. 

5.9 Péče o životní prostředí 

5.9.1 Společnost AB 

Ve celé společnosti mají na péči o životní prostředí speciální oddělení 

v Německu. Ve společnosti AB je zástupce z tohoto oddělení a dohlíží na životní pro-

středí. Konkrétně tedy třídění odpadu, osvěta mezi zaměstnanci, spotřeba energie 

a udržování zeleně v areálu.   

5.9.2 Společnost XY 

Výroba společnosti XY je spojena s mnoha problémy, které mají nějakým způ-

sobem vliv nebo dopad na životní prostředí. Ve společnosti existuje speciální za-

městnanec, který je odpovědný za to, aby kontroloval životní prostředí. 
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Společnost XY pečuje o životní prostředí tak, že třídí odpad, využívá úsporná 

opatření při užití energií, rekuperace, udržuje zeleň v okolí společnosti a také pořádají 

Society Day, kdy uklízí okolí společnosti. 

5.9.3 Shrnutí 

V obou společnostech se věnují péči o životní prostředí. Každá společnost má 

pro tuto oblast vyhrazené určité zaměstnance. Své okolí si udržují čisté, udržují zeleň 

v areálu, třídí odpady a snižují spotřebu energie.  
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6 NÁVRHY A DOPORUČENÍ NA ZLEPŠE-

NÍ 

Na základě provedené analýzy péče o zaměstnance ve společnostech AB a XY 

jsou uvedeny návrhy a doporučení na zlepšení péče o zaměstnance ve společnos-

tech. 

 

6.1 Doporučení pro Společnost AB 

Návrh 1 – Možnost práce z domova 

Doporučením pro společnost je poskytnout vybraným zaměstnancům 

z administrativy a vyšším manažerům možnost práce z domova. Jednou týdně by te-

dy zaměstnanci mohli pracovat z domova s podmínkou, že by museli být v předem 

stanoveném dosahu a pokud by bylo potřeba dojet do společnosti do určitého času. 

Jednou měsíčně by měli zaměstnanci možnost využít práci z domova bez dosahu. 

Návrh 2– Odborná praxe pro studenty a absolventy 

Společnost AB občas poskytuje studentům odborné praxe na dva týdny. Mým 

doporučením je věnovat studentům a absolventům více pozornosti. Spolupracovat 

s konkrétními školami a poskytovat častější po dohodě i delší odborné praxe. Stu-

denti tak získají praxi potřebnou při nástupu do pracovního procesu a společnost si 

z jednotlivých studentů nebo absolventů může vybrat eventuální uchazeče o za-

městnání. 

Návrh 3 – Příspěvek na masáže 

Zaměstnanci ve výrobě i v administrativě namáhají své svaly pro výkon práce. 

Aby si společnost zaměstnance i nadále udržela navrhuji poskytovat zaměstnanec-

kou výhodu ve formě příspěvku na masáže. Společnost bude mít podepsanou 

smlouvu se společností, která tyto služby poskytuje. Příspěvek na masáž bude 55 % 

z celkové ceny, a to pouze jednou za dva měsíce. Do budoucna může společnost 

uvažovat o poskytování masáží přímo v areálu společnosti. 

Návrh 4 – Příspěvek na dopravu 

Společnost zaměstnává přibližně 600 zaměstnanců z celého okolí. Zaměst-

nanci však nemají na každou směnu možnost využít linkový autobus. Doporučením 

v této situaci je poskytnout zaměstnancům svozový autobus, který by projel jednotli-

vé vesnice a zaměstnance dopravil práce i z práce. Svozový autobus by pokryl vesni-

ce, ze kterých má společnost nejvíce zaměstnanců a zároveň jsou slabé linkové spo-

je. Ostatním zaměstnancům společnost bude společnost přispívat na linkovou do-

pravu 55 % z ceny jednoho lístku. 
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Návrh 5 – Týden dovolené navíc 

Další zaměstnaneckou výhodu bych doporučila 5 týden dovolené. Zaměst-

nanci by za určité nadstandardní aktivity získávali body a za určitý počet bodů by 

mohli získat týden dovolené navíc. Nadstandardní aktivitou může být například práce 

přesčas, absolvování konkrétních vzdělávacích kurzů a dodržování pracovní doby 

a podmínek na pracovišti.  

Návrh 6 – Finanční příspěvek za darování krve 

Mezi zaměstnanecké výhody bych ještě zařadila finanční příspěvek za darová-

ní krve. Tabulka 2 ukazuje finanční ohodnocení za jednotlivé odběry. 

 

Tabulka 2 Finanční ohodnocení za jednotlivé odběry krve 

 

Odběr Forma vyznamenání Finanční ohodnocení 

1. odběr Kapka krve 250 Kč 

10. odběr Bronzová medaile prof. Janského 500 Kč 

20. odběr Stříbrná medaile prof. Janského 850 Kč 

40. odběr Zlatá medaile prof. Janského 1000 Kč 

80. odběr Zlatý kříž Českého červeného kříže III. třídy 1500 Kč 

120. odběr Zlatý kříž Českého červeného kříže II. třídy 2000 Kč 

160. odběr Zlatý kříž Českého červeného kříže I. třídy 2500 Kč 

250. odběr Plaketa Českého červeného kříže Dar krve – 

dar života 

3000 Kč 

 

Zdroj: Doskočilová (2007) 

 

6.2 Doporučení pro Společnost XY 

Návrh 1 – Možnost práce z domova 

Stejně jako u Společnosti AB navrhuji Společnosti XY poskytnout zaměstnan-

cům z vyššího managementu a vybraným administrativním zaměstnancům možnost 

práce z domova. Zaměstnanci by měli možnost využít takto pracovní dobu jednou 

týdně s podmínkou, že musí být v určitém dosahu, pokud by museli náhle dojet 

do práce. Jednou měsíčně by zaměstnanci měli možnost být při práci z domova mi-

mo dosah. 

Návrh 2– Osvětlení pracoviště 

Osvětlení má na zaměstnance velký vliv, a tedy ovlivňuje i jeho pracovní vý-

kon. Proto by společnost měla ve výrobě využívat alespoň kombinaci denního a umě-

lého osvětlení. 
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Návrh 3 – Příspěvek na masáže 

Ve společnosti dříve zaměstnancům nabízeli jako zaměstnaneckou výhodu 

masáže, které probíhaly během pracovní doby. Člověk po masáži musí mít klidový 

režim, a proto návrat pro zaměstnance do práce nebyl jednoduchý, proto se tyto ma-

sáže zrušili. Doporučením pro tuto situaci je poskytování masáží po skončení pracov-

ní doby nebo před koncem pracovní doby tak, aby se zaměstnanec již nevracel 

do pracovního procesu. Zaměstnanci ve výrobě mají začátky a konce směn posunuty 

z důvodu provozu. Každé pracoviště tedy končí v jiný čas a zaměstnanci tak mají 

možnost se na masážích vystřídat. Zaměstnavatel by na tyto masáže přispíval 55 % 

z celkové ceny.  

Návrh 4 – Zvětšení parkoviště 

V areálu společnosti se nachází parkoviště, přes které také projíždí zásobovací 

kamiony. Toto parkoviště je pro zaměstnance nedostačující. Doporučuji Společnosti 

XY vytvořit novou příjezdovou cestu pro kamiony tak, aby nemuseli jezdit přes parko-

viště pro osobní auta. Postavit nad stávajícím parkovištěm další podlaží pro možnost 

parkování. 

Návrh 5 – Finanční příspěvek za darování krve 

Do zaměstnaneckých výhod jako motivaci zaměstnanců bych zařadila finanční 

odměny za darování krve. Tabulka 2 ukazuje navrhované částky za jednotlivé odběry. 
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Závěr 

Pro každou společnost je velmi důležité udržet si kvalitní zaměstnance. Toho 

společnost dosáhne tak, že bude o své zaměstnance pečovat. Péče o zaměstnance 

nejvíce ovlivňuje jejich spokojenost a odváděný pracovní výkon. Zaměstnanci v práci 

tráví přibližně jednu třetinu dne, je tedy důležité zajistit bezpečnostní přestávky 

a přestávky na jídlo v pracovní době, vhodné podmínky pro práci, pracovní prostředí 

tak, aby zaměstnance nestresovalo naopak vytvářelo pozitivní atmosféru. Rozvíjet 

kvalifikace zaměstnanců a poskytovat různé vzdělávací kurzy. Zaměstnanecké výho-

dy, které zaměstnance velmi ovlivňují. Proto by měly být voleny tak, aby zaměstnan-

ce přilákaly a udržely ve společnosti. 

Cílem bakalářské práce bylo prozkoumat péči o zaměstnance ve dvou vybra-

ných společnostech, posoudit a porovnat uplatňované přístupy, určit možné pro-

blémy a navrhnout vhodná řešení. 

Pro srovnání jsem si vybrala dva nadnárodní koncerny, které mají poboč-

ky v České republice. Nejdříve jsem oslovila kontaktní osoby a následně dojednala 

schůzky s příslušnými lidmi, kteří mi poskytli základní informace o společnosti. Dále 

přes emailovou korespondenci, jsem zaslala okruhy otázek (viz. Příloha), odkud jsem 

získala detailní informace ke splnění mé práce. Nakonec jsem se zúčastnila několika 

schůzek pro upřesnění odpovědí. 

Z porovnání společností vyplívá, že obě společnosti kombinují více směnné 

provozy. Obě mají smluvního lékaře, dávají možnost stravování v areálu společnosti 

a úschovu osobních věcí. Obě společnosti kladou důraz na bezpečnost, poskytují ško-

lení zaměstnanců a preferují pozitivní vztahy na pracovišti. Poskytují jak osobní, tak 

společenský rozvoj zaměstnance a nabízejí zaměstnanecké výhody, jako penzijní 

připojištění, příspěvek na jídlo a příspěvek na sportovní aktivity. Obě společnosti vě-

nují svoji pozornost péči o životní prostředí. 

 Jako doporučení pro Společnost AB navrhuji možnost práce z domova pro 

administrativní pracovníky pro zlepšení efektivity, dále věnovat pozornost studentům 

a nabízet jim možnost praxe, poskytovat příspěvky na masáže a dopravu a za odmě-

nu nabízet týden dovolené navíc. V neposlední řadě příspěvek za darování krve, jako 

motivaci pro dobrý skutek a zlepšit tak jméno společnosti. 

Pro Společnost XY doporučuji též možnost práce z domova pro zlepšení efek-

tivity, dále kombinaci denního a umělého osvětlení, příspěvek na masáže, zvětšení 

parkoviště, aby nedocházelo ke kolizím vozidel zaměstnanců s vozidly dodavatelů, 

a nakonec příspěvek za darování krve. 

Personální manažerka Společnosti AB uvedla, že výsledky, doporučení 

a návrhy na zlepšení praktické části vezme v potaz a případně rozšíří zaměstnanecké 

výhody.   
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Příloha 

 Body strukturovaného rozhovoru 

 

1) Informace o společnosti 

a) Jaká je velikost společnosti, počet zaměstnanců? 

b) Historie společnosti 

c) Popis odvětví 

d) Jaká je organizační struktura společnosti? 

2) Jaká je pracovní doba a doba odpočinku? 

a) Délka pracovní doby 

b) Pracovní režim 

c) Rozložení pracovní doby 

d) Přestávky v práci na jídlo a oddech 

3) Jaké jsou pracovní podmínky a pracovní prostředí? 

a) Smluvní lékař 

b) Úschova osobních věcí 

c) Jídelna, kuchyňky 

d) Prostorové řešení pracovišť 

e) Mikroklimatické podmínky 

f) Osvětlení pracoviště 

g) Barevná úprava pracovišť 

h) Hluk, vibrace a záření 

4) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 

a) Školení o bezpečnosti 

b) Osobní ochranné pracovní pomůcky 

5) Odborný rozvoj zaměstnanců 

a) Zaškolení a zaučení zaměstnanců 

b) Odborná praxe pro absolventy 

c) Profesní školení 

d) Zvýšení kvalifikace 

6) Pracovní vztahy 

a) Odbory ve společnosti 

b) Řešení konfliktu 

7) Zaměstnanecké výhody 

a) Systém poskytování zaměstnaneckých výhod 

b) Konkrétní zaměstnanecké výhody 

c) Informování zaměstnanců o výhodách 

8) Vzdělávání zaměstnanců 

a) Intervaly, metody a průběh vzdělávání 

b) Konkrétní vzdělávací kurzy 

9) Péče o životní prostředí 

a) Konkrétní péče o životní prostředí 
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