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Stimulace a motivace zaméstnancu ve vztahu
k bezpeCnosti prace

Abstrakt

Diplomové prace se vénuje tématu stimulace a motivace zaméstnancii ve vztahu
k bezpecnosti prace ve vybrané spolecnosti XY. Tato spolecnost je jednim z nejvétsich
zaméstnavatell ve svém regionu a diky své strategii podporuje rozvoj tohoto regionu. Cilem
diplomové prace je nalézt odpovédi na otazku, jak motivovat a stimulovat zaméstnance
vybrané spole¢nosti tak, aby bylo mozné vypracovat komplexni systém pro prevenci
skoronehod v pracovnim prostiedi vybrané spole¢nosti a zaméstnanci by se do této zmény
aktivné zapojili.

Teoretickd ¢ast prace se veénuje piedevSim terminologii a popsani teoretického
zakladu pro cast praktickou. Tato ¢ast definuje nésledujici oblasti. Zaprvé se jednad o
bezpecnost prace — charakteristika bezpecnosti v navaznosti na bezpecnost prace,
identifikace nebezpeéi, mozné postupy zaméstnavatele pii prevenci rizik. Druha ¢ast se
zaméfuje na pracovni prostiedi. Nastaveni pracovniho prostiedi, nastaveni postoju v ramci
organizac¢ni struktury, motivaci a stimulaci pro podporu a pochopeni zmény a také oddanosti
a angazovanosti pracovniki.

Prakticka cast se skladd z charakteristiky a popisu vybrané spole¢nosti vcetné
organizacni struktury, analyzy aktudlniho stavu (hlavné z pohledu nastaveni systému
bezpecnosti prace) a empirického Setfeni formou dotazniku. Vysledkem dotaznikového
Setfeni bude analyza aktualni situace z pohledu bezpecnosti prace, piedevsim se zaméfenim
na skoronehody, vnimani bezpecnosti a aktudlniho nastaveni motivace zaméstnancil.
Vystupy z dotaznikového Setieni nasledné poslouZzi jako navrh pro realizaci motiva¢niho
programu a zajiSténi tak potfebné zmény s cilem motivovat a stimulovat zaméstnance

spolecnosti.

Klic¢ova slova: bezpecnost prace, motivace, stimulace, pracovni prosttedi, pracovni vykon,

skoronehoda



Employee Stimulation and Motivation towards
Workplace Safety

Abstract

The diploma thesis deals with the topic of stimulation and motivation of employees
in relation to occupational safety in the selected company XY. This company is one of the
largest employers in its region and supports the development of the region through its
strategy. The aim of the thesis is to find answers to the question of how to motivate and
stimulate the company's employees through the development of a comprehensive system for
the prevention of near misses in the selected company’s working environment and the active
participation of all employees through this change.

The theoretical part of the thesis is mainly devoted to terminology and description of
the theoretical basis for the practical part. It defines the following areas. The first part
analyzes occupational safety — the characteristics of safety in relation to occupational safety,
identification of hazards, and possible procedures of the employer in risk prevention. The
second part focuses on the work environment — its setting, adapting attitudes within the
organizational structure, motivation and stimulation to support and understand change, as
well as the dedication and engagement of employees.

The practical part consists of the characterization and description of the selected
company, including the organizational structure, analysis of the current situation (mainly
from the point of view of setting up the occupational safety system), and an empirical survey
in the form of a questionnaire. The aim of the questionnaire is to analyse the current situation
from the occupational safety point of view, with a particular focus on near misses, the
perception of safety, and the current condition of employee motivation. The output of the
questionnaire then serves as the basis of a proposal for the implementation of a motivation

program and the necessary change to motivate and stimulate the company's employees.

Key words: occupational safety, motivation, stimulation, work environment, work
performance, near miss
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1 Uvod

Motivace a stimulace zaméstnanci je tématem kazdé spole¢nosti. Tato diplomova
prace se zabyva tématem motivace a stimulace ve vybrané spole¢nosti, a to v navaznosti na
bezpecnost prace, kdy pravé bezpecnost je ¢islem jedna v ramci priorit vybrané spole¢nosti.
Tento zaméstnavatel dlouhodobé hleda cesty, jak motivovat a stimulovat své zamé&stnance
k tomu, aby se stali aktivnim ¢lankem v ramci bezpe¢nosti a napomohli tak rozsifit systém
bezpecnosti o agendu skoronehod.

Obecné lIze konstatovat, ze dobie motivovani zaméstnanci potiebuji ke své praci
pfesné a jasné definované cile a pfedem nastavené postupné kroky, poté jsou schopni
dosahovat vytyCenych cili. Pravé takto motivovani zaméstnanci jsou schopni pracovat
efektivné. V ramci motivacnich programu je zdsadni uvédoméni, ze uspokojenim potieby
toho daného zaméstnance dojde nasledné k uspokojeni 1 kolektivnich potteb a potieb
organizace. Cilem organizace by mélo byt tedy pfipravit co nejvhodnéjsi motivacni
¢i stimula¢ni program, ktery podpoii oddanost a angaZovanost zaméstnanct (Armstrong,
1999).

Motivaéni proces spolecnosti je popisovan celou fadou motivaénich teorii. Vybrané
motivaéni teorie naznacuji, co vSechno mohou firmy pro motivaci svych zaméstnancii
udélat, aby zménily jejich smysleni v ramci vytyéeného cile (Duchoii, Sramkova, 2008).

Zékladnim ptedpokladem aktivniho zapojovani zaméstnancti je osobni angaZzovanost,
firemni znalost a vyuziti jejich osobniho potencionalu. Pochopit, co je vede k danému
chovani a jednani. Navrhnout tedy motivaéni nebo stimulac¢ni program je velice obtizné.
Cely proces zac¢ina u pochopeni souvislosti mezi jednotlivymi faktory, které zaméstnance
firmy ovliviiuji. At uZ mluvime o veku, délce pracovniho poméru, pracovnim zatrazeni
¢i rozhodnuti, zda d4 dany zaméstnanec piednost finanéni odmeéng, nebo vysSi mife
bezpecnosti v rdmci stfediska, kde pracuje. Vzdjemna souvislost téchto faktorti pak mize
byt zakladem navrhu nového motiva¢niho programu. Druhym stéZejnim pilitem je to, jak
Jsou zameéstnanci spole¢nosti oddani a jak chtéji byt v ramci aktivit pofadanych spole¢nosti
angazovani.

Oddanost je dle v§eho dilezitym hlediskem angaZovanosti. Ta je pak definovana jako
pozitivni ndklonnost k organizaci a méfi se jako ochota vynakladat energii v zajmu dané
spolecnosti, ¢lenové organizace jsou hrdi na své ¢lenstvi a jsou v maximalni mozné mite

ztotoznéni s vizemi a cili organizace (Armstrong, Taylor, 2015).



Tato diplomova prace by méla vybrané spolenosti pomoci s névrhem nového
motivacniho programu pro zameéstnance, ktery podpofi jejich zapojeni v ramci rozsifeni
systému bezpec¢nosti prace 0 agendu skoronehod. Motiva¢ni program by mél byt nastaven
tak, aby zvysil oddanost a angazovanost zaméstnanci a s nejvetsi pravdépodobnosti bude
doplnén programem stimula¢nim.

Obsahem teoretické ¢asti jsou definice klicovych slov Vv oblasti bezpecnosti prace,
motivace a stimulace. Dale obsahuje také vymezeni zakladnich pojmt a nastroju, které
mohou byt pro vybranou spole¢nost voditkem pfi nastavovani motivac¢niho a stimula¢niho
programu. Prakticka ¢ast je poté zaméfena na konkrétni spole¢nost, jeji systém bezpeénosti,
ale pfedevS§im na kvantitativni Setfeni, které je zdkladem pro navrzeni nejvhodnéjSich
alternativ pro zavedeni co mozna nejleps§iho motiva¢niho a stimula¢niho programu
navazaného na agendu skoronehod. Tedy na rozsifeni systému bezpecnosti prace této

spole¢nosti s aktivnim zapojenim zaméstnancd.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Cilem této diplomové prace je nalézt odpovéd’ na otazky, které zpisoby motivace
a stimulace zaméstnanct jsou nejvhodnéjsi alternativou v ramei vybrané spolecnosti tak, aby
bylo mozné vypracovat komplexni systém pro prevenci skoronehod v pracovnim prostiedi
konkrétni spolecnosti. V teoretické Casti je na zakladé informaci z odborné literatury
predlozena informacni platforma pro vyzkumné Setfeni. Empirické Setfeni je realizovéano
v dané spole¢nosti formou dotaznikového Setieni, cilem, kterého je analyza aktualni situace
z pohledu skoronehod v dané spole¢nosti. Ziskana data nasledn¢ slouzi k navrhu a realizaci

motiva¢niho programu pro danou spolecnost.

2.2 Metodika

V ramci diplomové prace je feSena problematika stimulace a motivace zaméstnancti
spole¢nosti ve vztahu k bezpe¢nosti prace. Prvnim krokem diplomové prace je analyza
dostupnych informacénich zdroji s cilem specifikovat a vymezit kli¢ova slova, zakladni
pojmy a proménné, jejichz vztah je zkouman v ramci vyzkumného Setfeni. Autorka nejprve
hodnoti aktuélni situaci ve spole¢nosti a pro vnimani aktualniho stavu ze strany zaméstnancti
voli kvantitativni formu metodologie vyzkumu, sbér dat je realizovan strukturovanym
dotaznikem. Vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou zaroven zakladem pro navrZeni,
pfipravu a realizaci motiva¢niho a stimula¢niho programu, ktery muze byt v rdmci dané
spole¢nosti zaveden.

Proto abychom se zorientovali v aktualni situaci dané spolecnosti a mohli tak
zpracovat cil, ktery je pro tuto diplomovou préci nastaven, je nutné se nejdiive zabyvat
obecnou rovinou lidského zkoumani. Za vychodisko védy je povazovana lidska zvédavost,
touha hledat néco nového a nachazet odpovédi na nejriznéjsi otazky. Tyto otdzky pak vedou
K hlavnim cilim védeckého poznani, kterymi jsou popis, predikce a vysvétleni. Prvni ¢asti
je vzdy popis a utfidéni situace neboli deskripce a klasifikace. To, co se na prvni pohled
muze zdat jako chaos a splet’ nesrozumitelnych informaci, v prvni fad¢ rozdélujeme na

jednotlivé ¢asti, tyto casti pak popisujeme a dochazi ke kategorizovani. Kategorizaci
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provadime tak, ze véci spole¢né nebo velice podobné davame takzvané na jednu hromadu.
Predikovat, tedy dokazat ptedvidat, je jednim z hlavni ukoll védy. Pii predikci se ptdme na
to, jak moc spolu dva ¢i vice pojmil ¢i definovanych Casti souvisi. Zjisténim téchto
souvislosti mezi jevy dochazi k obohaceni nabytych moznosti efektivné se piizpisobovat
prostiedi a efektivné ptizpisobovat toto prostredi potiebam. V ramci metodologie je také
nutno vysvétlit rozdil mezi védeckymi teoriemi indukce a dedukce. Indukce je popisovana
jako postup od jednotlivych dat K jejich zevSeobecnéni a je to nastroj kauzalni analyzy.
Vseobecné se fika, ze indukce vede ke zrodu teorie a dedukce je cestou k testovani této teorie
(Ferjencik, 2000).

Ferjen¢ik (2000) jako dalsi bod v rdmci metodologie popisuje hypotézy a jejich misto
ve vyzkumu. Hypotézy UGzce souvisi s takzvanymi logickymi konstrukty. Pojmy, které
mohou naptiklad oznacovat pfedpokladané ¢i pfimo nepozorovatelné pticiny lidského
chovani. Tyto logické konstrukty Ize zkoumat v nasledujicich tfech krocich. Logicky
konstrukt ¢i jiny vyrok mizeme deduktivné rozlozit na piimé, konkrétni ¢i bezprosttedné
ovéfitelné vyroky — to jsou tedy deduktivné vyvozené hypotézy. DalSim krokem je, Ze pfimé
hypotézy ovéfujeme, porovnavame konkrétni piedpoklady s empiricky ziskanymi daty.
Za treti, pokud jsou hypotézy ve shod¢ s daty, induktivné podporuji pravdivost vyroku nebo
logického konstruktu. Zasadni vlastnosti hypotézy je testovatelnost.

Nize jsou uvedeny hypotézy, které jsou testovany v této diplomoveé praci. Hypotézy
zkoumaji zavislost jednotlivych proménnych, kde mezi nezavislé proménné patii vzdélani,
délka pracovniho pomé&ru, pracovni pozice, vék. Zavislymi prom&nnymi jsou pak motivace,

pozornost, spokojenost, pocit bezpecnosti ¢i forma motivace a stimulace.

H1: Existuje vztah mezi Grovni vzdélani zaméstnancti a motivaci k podileni se na aktivitach
spojovanych s bezpe¢nosti prace.
- Prijimame: Ano, existuje vztah mezi Grovni vzdélani zaméstnanci a motivaci
k podileni se na aktivitach spojovanych s bezpeénosti prace.
- Zamitdme: Ne, neexistuje vztah mezi Grovni vzdélani zaméstnanci a motivaci

k podileni se na aktivitach spojovanych s bezpeénosti prace.

H2: Delka pracovniho poméru vliv na to, jakou vénuje zaméstnanec pozornost bezpecnosti

préace v rdmci kazdodenni prace a bézné ¢innosti.

12



- Pfijimame: Ano, délka pracovniho poméru na pozornost zaméstnance v rdmci
bezpecnosti prace ma vliv.
- Zamitdme: Ne, délka pracovni poméru na pozornost zaméstnance v ramci

bezpecnosti prace nema vliv.

H3: Existuje vztah mezi zafazenim dle pracovni pozice Operator/Specialista a spokojenosti

se systémem bezpec¢nosti prace zavedenym v dané spole¢nosti.

- Pfijimame: Ano, existuje vztah mezi zafazenim dle pracovni pozice a spokojenosti
se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané spole¢nosti.
- Zamitame: Ne, neexistuje vztah mezi zafazenim dle pracovni pozice a spokojenosti

se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané spolecnosti.

H4: Existuje vztah mezi typem pracovni pozice daného zaméstnance (napf. management
zavodu) a vnimanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agendé skoronehod.

- Pfijiméame: Ano, existuje vztah mezi typem pracovni pozice daného zaméstnance
(napf. management zdvodu) a vnimanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agendé
skoronehod.

- Zamitame: Ne, existuje vztah mezi typem pracovni pozice daného zaméstnance
(napf. management zdvodu) a vnimanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agend¢

skoronehod.

H5: Existuje souvislost mezi vékovou kategorii zaméstnancii a pocitem bezpe¢nosti v rdmci
stfediska, na kterém pracuiji.
- Pfijimame: Ano, existuje souvislost mezi v€kovou kategorii zaméstnanct a pocitem
bezpecnosti v ramci stiediska, na kterém pracuji.
- Zamitame: Ne, neexistuje souvislost mezi v€kovou kategorii zaméstnancti a pocitem

bezpecnosti v ramci stiediska, na kterém pracuji.

H6: Existuje souvislost mezi typem pracovni pozice a formou motivace k aktivitam
spojenym s bezpecnosti prace.
- Prijimame: Ano, existuje souvislost mezi typem pracovni pozice a formou motivace

k aktivitam spojenym s bezpe¢nosti prace.
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- Zamitame: Ne, neexistuje souvislost mezi typem pracovni pozice a formou motivace

k aktivitdm spojenym s bezpecnosti prace.

Tak jak bylo jiz zminéno v Uvodu této kapitoly, soucéasti diplomové prace bude
kvantitativni vyzkum formou dotazniku, ktery se zajimd o vztah dvou proménnych, a
ne pouze o jejich izolovany popis. V ramci kvantitativniho Setfeni se hovoii o vztazich mezi
témito proménnymi skoro automaticky. V obvyklém piipadé dvou proménnych je jedna
z proménnych pfi¢inou a druhd disledkem — v empirickém vyzkumu jsou tyto pojmy
nahrazeny oznacenim nezavisle proménné a zavisle proménné. Na zacatku kvantitativniho
Setfeni je vSak nutné zvolit si strategii. Musime se tedy rozhodnout, jaky bude ucel a cil
vyzkumu — tedy co chceme pomoci Setieni zjistit. Musime se rozhodnout, kolik proménnych
budeme méfit a jak budeme data ziskavat. Dale je dualezité si fici, od koho budeme data
ziskavat a jak budeme ziskana data analyzovat. Mezi prvky kvantitativniho $etéeni pak patii
cile, vyzkumné otazky ¢i hypotézy. Dotaznik, vzorek, strategie sbéru dat, strategie analyzy
dat a zavéreéné zhodnoceni. Dotaznik jako takovy je vzdy uréen vyzkumnymi
otadzkami a slouzi ke sbéru dilezitych dat a informaci (Punch, 2008).

A proto bylo v ramci této diplomové prace vybrano pravé dotaznikové Setfeni. Disman
(2021) uvadi, Ze dotaznik je vysoce efektivni technika, kterd vesmés pocita s velkym poctem
jedinct pifi relativné malych nakladech. Dotaznik umoziiuje pomémé snadno ziskat
informace od velkého poctu jedincti v pomérné kratkém case a s pomérné malym nakladem.
Nékdy je tfeba spolupracovnikil takzvané v terénu, nicméné poZadavky na jejich zaskoleni
Jsou Vv podstaté nulové. Anonymita dotazniku je relativné presvédciva.

Pro kvantitativni Setfeni byl zvolen vyzkum orienta¢ni a respondenti byly vybrani na

zakladé ptilezitostného vybéru.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Bezpecnost prace

Jak je uvedeno v avodu, cilem této prace je definovat cesty a vhodna feSeni, jak
motivovat zaméstnance ke spravné praxi pii prevenci skoronehod v radmci vybrané
organizace. Na zacatku je vsak dulezité definovat odbornou terminologii — co je nebezpedi,
co je bezpecnost prace, jaka jsou rizika a jak dana rizika identifikovat a hodnotit. Jaky je
rozdil mezi nebezpeénym chovanim, nebezpecnou podminkou ¢i skoronehodou. Zvolena
organizace XY ma také svou kulturu bezpecnosti prace, kterd mize byt porovnana
s teoretickym zékladem, ktery stanovuje, jak takova kultura bezpe¢nosti ma vypadat, co

vSechno zahrnuje a jak do této kultury zapada lidsky faktor.

Bezpecnost prace je definovana jako mezivédni obor zabyvajici se technickymi
i technologickymi, organizaénimi ¢i jinymi opatfenimi s cilem vytvofeni takového
pracovisté, na kterém nebude dochazet k pracovnim uraziim. Jedna se o stav pracovnich
podminek zabranujici ptisobeni nebezpecnych Cinitelli pracovniho procesu na zaméstnance.
Bezpecnost prace je pak zajiStovana nastavenim a ndslednym dodrzovanim pozadavkl
na pracovisté a pracovni prostiedi, dale pak pozadavku na technicka zafizeni, a to v¢etné
jejich pouzivani, na vhodnou organizaci préace, pracovni postupy, technologické postupy,
pozadavky na zdravotni zptisobilost zaméstnanct, jejich odbornou znalost, a to véetné vsech
dalsich osob, které se na pracovisti mohou nachazet. Konkrétni pozadavky byvaji vydavany
vladou a ministerstvy v navaznosti na jednotlivé predpisy a nafizeni zakoniku prace
zabyvajici se bezpe¢nosti prace na pracovisti. Nové predpisy ¢i upravy stavajicich piedpist
jsou vydavany formou nafizeni vlady Ceské republiky, které nahrazuji ¢i doplituji zastaralé
¢i aktudlni pfedpisy. Pfi pfipravé téchto predpist k zajisténi bezpecnosti prace se vesmes
vychazi z evropskych piedpisti o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pii praci (Jandkova, 2018).

Pravni a ostatni ptedpisy Kk zajiSténi bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci jsou
predpisy predev§im na ochranu Zivota a zdravi, pfedpisy hygienické, protiepidemické,
technické, technologicke, stavebni, dopravni, ptedpisy o pozarni ochran¢ ¢i o zachéazeni
s chemickymi latkami. Tyto ptfedpisy jsou obecné zavazné pravni piedpisy uverejnéné
ve Sbirce zakonl nebo jejichZ vydani bylo ozndmeno ve Sbirce zédkonti. VSechny ostatni

pfedpisy, které nebyly uvefejnény ve Sbirce zdkonl, nemaji povahu pravnich ptedpisi.
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Pokud mluvime o piedpisech zaloZzenych na evropském pravu, mluvime o tzv. sekundarnim
pravu a tiech zavaznych aktech, jimiz jsou nafizeni, smérnice a rozhodnuti. Nafizeni maji
obecnou platnost, smérnice maji taktéz obecnou platnost, ale na rozdil od natizeni musi dojit
k transformaci odpovidajici legislativé ¢lenského statu. Rozhodnuti se tykaji pouze subjekta,
které jsou v ramci rozhodnuti uvedeny. Pro oblast bezpe¢nosti a ochrany zdravi je evropska
legislativa vydavana v zasadé formou smérnic.

Bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci (dale jen BOZP) jsou podminky ¢i faktory, které
mohou ovlivnit nebo ovliviuji zdravi a bezpe¢nost zaméstnancu ¢i jinych pracovnika pii
préci, a to véetné pracovnikti do¢asnych ¢i pracovniki dodavatelskych firem. Déle se BOZP
tyka také navstévnikii nebo osob na jiném pracovisti. Cilem BOZP je ptedevSim zajisténi
pracovniho prostiedi bez nepfijatelného rizika poSkozeni zdravi. V souvislosti s politikou
BOZP a systémem fizeni BOZP pak mluvime o zdmérech a sméfovani organizace ve vztahu
k vykonnosti v oblasti BOZP, ktera je oficidlné vyjadiena managementem spole¢nosti.
Politikou pak rozumime ¢innosti v ramci procestt BOZP a stanovovani cili navazanych
na BOZP. Systém fizeni BOZP se pouziva k vytvoteni a implementaci pravé politiky BOZP
dané spole¢nosti a také k fizeni jejich rizik v oblasti BOZP. Jedna se tedy o vzajemné
provazané prvky, které se pouZzivaji pro stanoveni politiky, pro nastaveni cili a dosaZeni
téchto cila (Beckova, 2019).

Bezpecnost prace a ochrana zdravi je zaloZena na vyhledavani nebezpeci jakoZto
zdroje ¢i situace, kdy mtze dojit k poranéni ¢lovéka anebo poskozeni zdravi. Identifikace
nebezpe¢i je pak proces, kdy dochazi krozpoznani nebezpeéi a stanoveni jeho
charakteristiky. Nalezena nebezpe¢i mohou byt dale definovana jako rizika. To je kombinace
pravdépodobnosti vyskytu nebezpecné udalosti nebo zavaznosti urazu nebo poskozeni
zdravi zaméstnance ¢€i jiné osoby, které¢ mohlo byt zplisobeno udalosti nebo moznosti jejiho
vlivu. V ramci posuzovani rizika dochazi procesné k vyhodnoceni rizika vyplyvajiciho
Z nebezpedi vzhledem k piiméfenosti jakéhokoli opatieni. Musi pak dojit k rozhodnuti, zda
je nebo neni riziko ptijatelné. Za ptijatelné riziko je povazovano to, které bylo snizeno na
hranici, kterou mtize organizace tolerovat s ohledem na v8echny své pravni zavazky a vlastni
politiku BOZP. Pokud vsak vznikne né&jaké riziko ¢i se objevi nebezpeci na pracovisti, at’ uz
Vv jakékoli podobé, je dulezité, aby organizace zajistila napravnd opatieni a piipadné
| preventivni opatieni. Napravné opatfeni je nastroj pro odstranéni zjisténé neshody

(odchylky od pracovnich postupti ¢i pozadavkl na pracovni ptedpisy) nebo jiné nezadouci
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situace. Toto ndpravné opatieni pfijimdme s cilem =zabranit opétovnému vyskytu.
U preventivniho opatfeni pak odstrafiujeme pficiny potencialni neshody nebo jiné nezadouci

situace (Vala, 2016).

3.1.1 Principy systémového Fizeni BOZP

Zamgstnavatelé maji ze zakona ¢.262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni poslednich
predpisu, 8§ 108 odst. 1 az 3, povinnost chranit zdravi a Zivoty vSech svych zaméstnanct, ale
také vSech ostatnich osob vyskytujicich se na jejich pracovnim misté ¢i pracovisti. DalSim
krokem, ktery musi byt ze strany zaméstnavatele zajistén, je komunikace, konzultace,
a spolutcast zaméstnanctl v otevienych otazkach bezpecnosti a ochrany zdravi. Pti zavadéni
systému fizeni BOZP zélezi na velikosti organizace a také na definovani fidici struktury.
U vétsich spolecnosti s dobie definovanou jiz zminénou fidici strukturou muze byt systém
tizeni BOZP vlozen do stavajiciho systému fizeni. U mens$ich organizaci s nizsi Grovni fidici
struktury bude zavedeni systému fizeni BOZP navazovat na potieby dané organizace.
Vyhody systémového tizeni BOZP vSak nejsou zavislé na velikosti organizace, nicméné
mohou byt tyto vyhody vyuzity k dosazeni a prokazani toho, Ze organizace dostate¢né chrani
zdravi a zivoty svych zamé&stnanct a ostatnich osob na pracovistich. Principy systémového
fizeni organizace zistavaji platné a zcela nezavislé na tom, jak velka organizace je. Méni
rizikem, bude zapotiebi pfijeti duslednéjSich opatfeni k prevenci vzniku tUrazii nebo
poskozeni zdravi zaméstnancti (Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Efektivni planovani

K tomu, abychom mohli hovofit o efektivnim planovani, musime predev§im zavést
(Vala, 2016, str. 18):

- nastaveni méfitelnych cild, kterych musi byt dosazeno,

definovani nebezpeci a vyhodnoceni rizik,

zavedeni standardii pro bezpecné provadéni praci,

- vytvofeni pozitivni kultury bezpecnosti prace a ochrany zdravi.

., Systémové rizeni BOZP je proaktivnim systémovym pristupem K ochrané zdravi
a Zivotu zameéstnancu pred vyskytujicimi se riziky na pracovistich. Zavedenim systémového
Fizeni BOZP v organizaci dosahneme zlepseni jeji vykonnosti v oblasti BOZP a souladu

S aplikovatelnymi legislativnimi poZadavky v oblasti BOZP.
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Principy systémového fizeni jsou velice univerzalni, nejsou nijak navdzany na velikost
organizace ¢i povahu rizik v dané organizaci. Systémové fizeni se bude odvijet od nebezpeci
vyplyvajicich z ¢innosti a stavu soucasného fizeni organizace. Vyhodou pro spole¢nosti
muze byt jiz zavedeny systém fizeni jakosti a Zivotniho prostiedi. Systémové fizeni BOZP
muze napomoci také budovani firemni kultury, coz se muze pozitivné propsat do aktivniho
zapojeni zaméstnanct pii zajiStovani BOZP na pracovistich. Zasadnim bodem je, jak jiz
bylo zminéno, spravna identifikace nebezpeci a fizeni rizik vznikajicich Cinnosti organizace.

Vala (2016, str. 19) uvadi, Ze nastaveni systémového tizeni BOZP je kli¢ové pro
provedeni identifikace nebezpeci a stanoveni priorit. Pro organizaci je dalezité umét sva
rizika fidit a zlepSovat vykonnost za Gi¢elem odstranéni nebo minimalizace rizik. Jak jiz bylo
popsano, systém fizeni rizik je dobrovolny systém fizeni, zavadi bezpecnost a ochranu zdravi
v dané organizaci, naplituje ocekavani vykonnosti BOZP a je aplikovatelny v podstaté
na jakykoli typ organizace.

5 kli¢ovych elementt systému fizeni BOZP

- zavazek vedeni,

- zapojeni zaméstnanci,

- analyza pracovist,

- prevence nebezpeci a fizeni,

- Skoleni BOZP.

Cely tento proces systémového fizeni, jak popisuje Vala (2016, str. 20), je hlavné
0 identifikaci nebezpeci a s tim souvisejicich vSech rizik a jejich nasledné tizeni. Musi
Definovana nebezpe¢i vzdy porovnavame s limitnimi hodnotami stanovenymi danymi
pozadavky pravnich ¢i ostatnich piedpist. Lze vyuzit i srovnani s ostatnimi organizacemi.
Na zéklad€ identifikace nebezpeci a rizik je pak tfeba nastavit spravnou politiku a cile,
kterych chce dané organizace dosdhnout. Organizace by neméla zapomenout ani na zpétnou
vazbu, ktera by méla byt provadéna monitorovanim.

Pro systémové fizeni BOZP lze vyuzit napiiklad metodiku cyklu Planuj-Déle;j-
Kontroluj-Jednej (PDCA) (Vala, 2016):

- Planuj ,,PLAN®“ — vyhodnoceni rizik a identifikace zakonnych pozadavku

(nastaveni cilt a procest nutnych k dosazeni vysledki)
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- Dglej ,,DO* — specifikace odpovédnosti, Skoleni v§ech zainteresovanych stran,
komunikace, pfiprava na mimoiadné udalosti

- Kontroluj ,,CHECK* — monitorovani, zaznamenavani, auditovani procesu,
vzhledem k politice BOZP

- Jednej ,,ACT TO IMPROVE® — zajisténi v§ech moznych opatieni k neustalému
zlepSovani v oblasti BOZP

3.1.2 ldentifikace nebezpeci a hodnoceni rizik

Zakon ,,neudava zadny podrobny postup identifikace nebezpeci a hodnoceni rizik,
uvadi pouze strucny ramcovy piehled s naznakem priorit pri reseni v prevenci rizik“
(Cermak, 2008, str. 56).

Cermék (2008) ve své knize Bezpeénost prace dale uvadi, Ze je to v ramci bezpeénosti
prace novy bod, ke kterému se musi zaméstnavatelé postavit. Mél by totiz aktivné zhodnotit
rizika, ktera se tykaji lidi, jez zaméstnava. Diive plnili zaméstnavatelé pouze to, co jim
striktné stanovoval zdkon. Dnes maji v oblasti bezpecnosti prace pomérné velké pole
pasobnosti vV ramci metod, zptisobl hodnoceni rizik, ale i vyuZiti sluzeb osob, které takova
hodnoceni provadéji.

Zameéstnavatel je povinen vytvaret bezpecné pracovni prostifedi a takové pracovni
podminky, aby nedoslo k ohrozeni zdravi. To pfedevs§im za pfedpokladu pfijimani opatieni
k ptedchazeni vzniku rizik. VSechna tato opatfeni vyplyvajici z pravnich ptredpisti a vSech
ostatnich ptedpisti jsou povaZzovana za zéklad prevence rizik a maji za hlavni cil pfedchazet
témto rizikiim, aktivné je odstrafiovat a také minimalizovat ptisobeni téch rizik, ktera
odstranit nelze. ,, Zaméstnavatel je povinen soustavné vyhledavat nebezpecné Ccinitele
a procesy pracovniho prostredi a pracovnich podminek, zjistovat jeji priciny a zdroje. Dale
je povinen pravidelné kontrolovat uroven bezpecnosti a ochrany zdravi p¥i praci, dodrzovat
metody a zpiisob zjisténi a hodnocent rizikovych faktorii podle pravniho predpisu. “ (Cermak,
2008, str. 60)

Pro to, aby byl zamé&stnavatel schopen stanovit rizika, jsou pouzivany rizné metody.
Kazda z metod je uréena pro riizné vyuziti a je mozné ji modifikovat v rdmci konkrétniho
pouziti v praxi. U induktivni metody je ptedpokladano, Ze se jedna o poruchu soucasti.
U deduktivni metody pak mluvime o kone¢né udalosti a udalostech, které ji mohou byt

pfi¢inou. Tyto pfi¢iny jsou pak vyhledavany. Mira rizika, tedy zhodnoceni rizikovosti,
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nasleduje po analyze a vysledkem tohoto zhodnoceni je ur¢eni pifipadnych pozadavki

na snizeni rizikovosti ¢i konstatovani, ze bylo pozadované bezpecnosti dosazeno. Vlivy

pusobici ptipadné nebezpeci jsou déleny na fyzikalni, chemické, biologické, ergonomické

anebo kombinaci téchto vSech zminénych vlivi. NiZze jsou uvedeny metody, které

se vyuzivaji ke stanoveni rizik (Cermak, 2008):

Kontrolni seznam — systematicka kontrola plnéni pfedem stanovenych podminek
a opatfeni.

Bezpecnostni kontrola — aktivni vyhledavani rizikové situace a navrzeni patieni
na zvyseni bezpecnosti.

Analyza toho, co se stane, kdyz — hledani mozZnych dopadt zamétujicich
se na vybrané provozni situace.

PtedbéZznd analyza ohrozeni — zaméfeni se na vyhleddvani nebezpecnych stavii
a nouzovych situaci, pricin a dopadl a na jejich zarazeni do ptedem stanovenych
kategorii.

Analyza kvantitativnich rizik procesu — jedna se o odhad ¢etnosti a dopad nehod
pro zafizeni nebo provoz systému.

Analyza ohroZeni a provozuschopnosti — postup zaloZzeny na hodnoceni
pravdépodobnosti ohrozeni a z nich pak plynouci rizika.

Analyza stromu udalosti — metoda, ktera znazoriiuje vSechny udalosti, které
se v posuzovaném systému mohou vyskytnout.

Analyza selhani a jejich dopadi — zde mluvime o rozboru zpusobti selhani a jejich
dasledkd, coz je predpokladem pro hledani dopadu a pficin.

Analyza stromu poruch — systematicky zpétny rozbor udalosti za vyuziti celého
fetézce pticin, které mohou vést ke zkoumane udalosti.

Analyza lidské spolehlivosti — tato analyza zkouma vliv lidského ¢initele na vyskyt
nehod, zkouma silu lidského faktoru a posouzeni lidské chyby.

Metoda mlhavé logiky verbalnich vyrokt — tato metoda je zaloZena na jazykové
promeénne.

Relativni Klasifikace — nastavuje moznosti hodnotitelti, jak porovnat vlastnosti
nékolika procest nebo ¢innosti, a umoznuje zhodnotit, nakolik nebezpeéné dané

¢innosti ¢i procesy jsoul.
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Analyza pfi¢in a dopadt — tato analyza kombinuje analyzu stromu poruch
a analyzu stromu udalosti.
Metoda pravdépodobnostniho hodnoceni — jednd se hodnoceni jednotlivych

prispévku zranitelnych ¢asti k celkové zranitelnosti celého systému.

Postup identifikace nebezpeéi a hodnoceni rizik obecné popisuje Cermak (2008) ve

sve knize Bezpecnost prdace takto:

Vytvoteni vSech pracovnich ¢innosti provadénych zaméstnanci v pracovnim
procesul.

Kazda c¢innost by méla mit definovana konkrétni nebezpeci, ktera mohou vést
anebo vedou k ohroZeni zdravi ¢i zivota.

Zméfit vSechna nebezpeci, kterd je zaméstnavatel zmétit schopen, a to za pomoci
opravnéné osoby, kterd ma osvédéeni o akreditaci anebo se jednd o drzitele
autorizace Kk pfislusnym méfenim.

Zvolit takovou metodu hodnoceni rizik, kterd bere ohled na pracovni systém
zaméstnavatele.

Kazdé pripadné nebezpeci by mélo byt hodnoceno pomoci stanovenych parametrui.
Stanovit miru rizika, kde mezi sebou zaméstnavatel navzajem vynasobi
pravdépodobnost, eXpozici a zavaznost.

Stanovit hodnoty, které fikaji, jaka mira rizika je jiz neakceptovatelnd, jaka rizika
jsou vyznamna a jaka nevyznamna.

Zavedeni organizac¢nich a technickych opatieni na snizeni miry rizika, kam spada
predevsim monitorovani a systém kontroly, fizeni pracovnich procest, stanoveni
kvalifikace a fizeni ptidélovani osobnich ochrannych pracovnich pomucek.
Vysledkem je pak fungujici systém, ve kterém se hodnoceni jednotlivych rizik

pravidelné a cyklicky opakuje.

3.1.3 Nebezpecné chovani, nebezpecna podminka, skoronehoda

Jak je v dohledanych zdrojich uvedeno, vétsina piicin pracovni Grazl patii do skupiny

,hebezpeéné chovani® nebo ,,nebezpecné podminky*. 80 % pFipadi pak spada mezi tzv.

,hebezpeéné chovani®. Pokud se budeme zabyvat pfic¢inami nebezpe¢ného chovani, lze

docilit snizeni poctu pracovnich trazi. Dilezité je se vzdy zamyslet nad tim, zda je dané
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chovani zpisobeno jednotlivcem, nebo systémem fizeni bezpe¢nosti v dané organizaci. Lze
tedy mluvit o incidentu nebo udalosti souvisejici s praci, pfi které doslo nebo skoro doslo
k trazu nebo poskozeni zdravi, a to bez ohledu na zadvaznost zminéného incidentu. Typy
incidentu pak muzeme d¢lit na (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, V. V. i., 2022):

- Nehoda — vede k urazu, poskozeni zdravi nebo smrti.

- Skoronehoda — pfi niz nedojde k tirazu, poskozeni zdravi nebo smrti.

- Havarijni situace — zvlastni typ incidentu.

Beckova (2019) definuje incident dle normy CSN ISO 45001:2018 jako né&jakou
udalost vzniklou v dtsledku prace ¢i pii praci. Tato udalost by pak mohla mit za nasledek
uraz ¢i dokonce poskozeni zdravi. V oblasti bezpe¢nosti prace pak mluvime o skoronehodé
¢i pracovnim urazu. Zde délime pracovni raz na pracovni Uraz bez docasné pracovni
neschopnosti, s do¢asnou pracovni neschopnosti a smrtelny. V oblasti ochrany zdravi pfi
praci hovotime o ohrozeni nemoci z povolani, 0 nemoci z povolani ¢i o jiné $kodé¢ na strané
zaméstnavatele.

Zameéstnavatel je dle uvedené normy povinen vytvofit, zavést a udrzovat proces véetné
zajisténi zpétné vazby, vysetieni nastalych udalosti a pfijimani opatieni pro definovani a
fizeni incidentu. Dale musi zaméstnavatel zajistit dokumentaci ke vzniklému incidentu, musi
byt zajiSténa napravna opatieni pfiméfena ucinkim nebo moznym u¢inkim incidentu.
Uchovana dokumentace musi obsahovat vSechny potiebné informace jak o vzniklém
incidentu, tak i o vSech pfijatych opatienich, a to véetné vysledki zavedenych opatieni.
Zavedena opatieni musi byt sdélovana relevantnim pracovnikim, jejich zastupciim a viem
zainteresovanym strandm (Beckov4, 2019).

Proto aby byla bezpe¢nost zajisténa, je velice dulezité, aby i jakakoli skoronehoda byla
fadné vysetiena, stanovena pficina jejiho vzniku a byla piijata opatieni k zamezeni jejiho
opakovani nebo vzniku skute¢ného incidentu. Vzdy musi byt provedena kontrola realizace
vSech nastavenych opatieni a vyhodnocena G¢innost (Neugebauer, 2021).

Nebezpecné chovani

Nebezpecné chovani je chovani zplisobené ,,nezodpovédnym® zaméstnancem. Kazdé
takové chovani je vSak velice téZké presné a jasné€ definovat, protoze zahrnuje lidsky faktor.
Zmeénou chovani pak docilime vys§i bezpe¢nosti na pracovisti. Mezi nebezpecné chovani
1ze zatadit naptiklad neopravnénou nebo nespravnou obsluhu strojti ¢i zatfizeni, provozovani

zatizeni nebezpecnou rychlosti, nepouzivani osobnich ochrannych pomicek, ignorovani
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stanovenych pravidel a postupti ¢i pobyvani na nebezpecném misté nebo v nebezpeéné
poloze. Nebezpe¢né chovani je tedy vykonavana cinnost zaméstnance zpusobem
odchylujicim se od stanoveného bezpe¢ného postupu a vytvaiejicim nebezpeci sobé ¢i
druhym na jednom pracovisti. Zménou chovani docilime toho, Ze muize byt pracovisté
zaméstnanct ¢i dozorem (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, V. V. i., 2022).

Nebezpeéna podminka

Nebezpecna podminka je zptusobena nespravnou tdrzbou stroju ¢i zafizeni. Jedna se
tedy o existujici podminky, které se odlisuji od akceptovatelnych bezpeénostnich podminek.
Pokud nejsou tyto podminky odstranény, muze dojit k Urazu. Mezi nebezpe¢né podminky
pak fadime naptiklad chybéjici nebo nedostate¢né kryty, nedostate¢ny systém varovani,
nebezpeci vybuchu ¢i pozaru, nedostate¢ny uklid, nevhodné skladovéni ¢i vadné zatizeni.
Eliminaci nebezpeénych podminek pak muzeme docilit Upravou dispozic pracoviste,
vybavenim potiebnymi kryty a bezpeénostnimi prvky ¢i adrzbou pracovisté a zafizeni.
V ramci bezpecnosti organizace pak definujeme postup od nebezpetné podminky pies
nebezpecné chovani, skoronehodu az po pracovni uraz (Vyzkumny Ustav bezpecnosti prace,
V. V. 1., 2023)

Skoronehoda

Skoronehoda, anglicky Near miss, Near Injury Damage Accident, je neplanovana
nezadouci udalost, pii které nedoslo ke zranéni ¢i onemocnéni 0soby, k poskozeni majetku
¢i zivotniho prostfedi. I pfesto, ze k tomuto nedoslo, existoval pomérné vysoky potencial,
aby k tomu doslo. Skoronehoda je tedy definovana jako identifikator zavazného problému.
Mize se jednat o nespravné vyuzivani techniky, nespravny pracovni postup ¢i nespravné
vyuziti technologie. Muze kni dojit ulehéenim si situace ze strany zaméstnance Ci
zaméstnanci nebyli dostatecné proSkoleni. Pokud ke skoronehodam dochazi pravidelné,
méla by se obecné zlepsit bezpecnost a ochrana zdravi pii praci. Jako ptiklad skoronehody
1ze uvést to, kdyZz zaméstnanec zakopne v souvislosti s nedostate¢nym osvétlenim, ale
nezrani se.

Skoronehoda je dale definovana normou CSN ISO 45001:2018, ktera ji popisuje jako
jeden typ incidentu, pfi némz nedojde k Urazu, poSkozeni zdravi nebo smrtelnému zranéni.
Synonymem skoronehody pak muzZe byt nezadouci udalost nebo tésny prinik. Jedna se tedy

o skute¢nou udalost, ktera nastala, pfi niz mohlo dojit (avSak nedoslo) k ohrozeni Zivota,
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zdravi, majetku. Zasadni podminkou, ktera vSak zabranila udani se skoronehody, byla nahla
souhra okolnosti (Beckové, 2019).

Pokud mluvime o skoronehod¢, mluvime 0 nezadouci udélosti, kterd si nevyzadala
negativni nasledek. V takové situaci chybéla tedy posledni pfi¢ina pro vznik pracovniho
urazu (nezadouciho kontaktu). Doslo tedy ve stejny okamzik a ve stejném misté ke stfetu
nebezpecného Cinitele a nebezpetného chovani ¢lovéka. Danym cinitelem pak mohl byt
napiiklad stroj, nebezpetna latka ¢i pracovni cCinnost. Sledovani a vedeni systému
skoronehod neni pravnim systémem nijak pozadovano ani nastaveno, pro zaméstnavatele je
evidence skoronehod vyhodou pti vyhledavani rizik spojenych s vykonem pracovni ¢innosti
a slouzi k v€asnému zabranéni vzniku pracovniho trazu. Lépe feeno, agenda skoronehod
muze slouzit k v€asnému zabranéni vzniku pracovniho Urazu a ke stanoveni opatieni
K odstranéni moznych rizik ¢i ke sniZzeni miry jejich pusobeni (Neugebauer, 2019).

Skoronehoda a informovanost

Pro spravné nastaveni prevence skoronehod, agendy vedeni skoronehod a vyuziti této
agendy v praxi tak, aby pomohla organizaci v odhalovani slabych mist, je zapotiebi
problematiku skoronehod definovat, informovat o ni a spliiovat ur¢ité podminky. Na ty je
pak tfeba se zaméfit a navazat na né systém opatieni a vytvofit potiebné preventivni tsili
(Markl, Vencl, 2015):

- Skoronehoda musi byt spravné¢ pochopena a vnimana celou organizaci

(zaméstnavatelem 1 zamé&stnanci).

- Agenda skoronehod — tedy jejich sbér — nesmi byt v zadném ptipadé prosttedkem

penalizace zaméstnancti organizace.

- Nastroje pro sbér informaci tykajici se skoronehod by mély byt co mozna

nejjednodussi, aby byly pouzitelné kdykoli, odkudkoli a co nejrychleji je to mozné.

- Agenda sbéru informaci musi byt zajisténa kvalifikovanou osobou, ktera je

schopna rozliSovat vaznost nastalé situace (tato osoba musi byt schopna vyhodnotit
situaci, analyzovat pti¢iny i disledky a nasledné nastavovat preventivni opatient).

Hlaseni, evidence, piijimdni opatieni a neopakovani uddlosti

Skoronehoda miize byt nahlaSena bud’to zaméstnancem, kterému se dané udalost stala,
¢1 zaméstnancem, ktery byl svédkem takové udélosti. HlaSeni a evidence skoronehod se tedy
odvijeji od iniciativy zamé&stnanci. V nékterych ptipadech je lep$i, je-li iniciativa

zamé&stnanci podporovana moralni ¢i hmotnou odménou. Zplsob hlaSeni a evidence
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skoronehod si voli kazdy zaméstnavatel sam podle konkrétnich podminek a potieb
(Neugebauer, 2019).

Z praxe odbornikii na bezpe¢nost vyplyva, ze je vhodné spojit evidenci skoronehod
sevidenci vSech ostatnich nehod. Evidence skoronehod je =zaloZena na hlaSeni
uskute¢nénych, resp. neuskuteénénych udélosti. Zaméstnanci by méli mit moznost
skoronehodu nahlasit svému nadiizenému. I pfesto, Ze se v nékterych ptipadech mize jednat
0 incident, ktery navazuje na nedodrZeni bezpecnosti prace, by za toto nahlaseni nikdy
nem¢li byt zaméstnanci sankcionovani. Agenda skoronehod by méla byt naopak
podporovana motivaénim programem, ktery nebude zaméfen na kvantitu hlaSeni, ale na
kvalitu. V pfipad¢ hlaseni skoronehod 1ze pak mluvit i o soub&ézném hlaseni napada ¢i
moznych feSeni, jak podobnym situacim piedejit. Forma sdéleni informaci mize byt Gstni ¢i
anonymni (napiiklad schranky pro sbér takovych informacich urcené) (Vyzkumny Ustav
bezpecnosti prace, V. V. i., 2023).

Pfijimani skoronehody by mélo byt v prvni fadé pozitivni. Jedna se totiz 0 ukazatel,
ktery poukazuje na moznad nebezpeci a na né navazujici rizika, o kterych organizace,
zaméstnavatel a ani zaméstnanci takto neuvazovali. Z toho tedy vyplyva, Ze vySetfeni
a vyhodnoceni nahlasené skoronehody a vytvoieni naslednych opatieni, které z dané situace
vyplyvaji, je opravdu zasadni. Opét se vSak vracime ke schopnosti spravného vyhodnoceni
situace a k préaci pouze stémi skoronehodami, které nam mohou pfinést piilezitost ke
zlepSeni. Zaroven je nutné vénovat pozornost vSem aspektim, které ve finale v danou
skoronehodu vyustily. Vysetfovani skoronehod generuje pomérné dost informaci, které je
tieba zpracovat, zaznamenat, analyzovat a vytvofit seznam opatteni, jeZ je nutné realizovat.

Markl a Vencl (2015) uvadi, ze existuje velké mnozstvi riznych zpisobl prace se
skoronehodami. Pro pfiklad byla vybrana metoda ,,Strom pfi¢in“. Metoda zkouma
predmétnou udalost a jeji rozvoj do minulosti s ohledem na vSechny jeji pfiCiny. Pfi
vySetfovani je stanovena vySetfovaci skupina, kterd tUzce spolupracuje se vSemi
zainteresovanymi stranami, a to v¢etné vyrobnich tseki a jejich vedoucich. Ve chvili zjisténi
pfi¢iny skoronehody je nutné zajistit navazujici opatfeni a osobu, ktera je za realizaci
opatfeni zodpoveédna. Statisticky je dano, ze na urcity pocet skoronehod navazuje urc€ity
pomér skuteénych nehod, a to s riznym stupném zavaznosti. Pfi u¢inném snizovani poctu

skoronehod méame urcitou Sanci, Ze predejdeme né€emu zavaznejSimu.
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Heinrichova pyramida, teorie prevence nehod

Skoronehoda je dale dle Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2022) definovana
jako vysledek nebezpecnych ¢&inG zplsobenych lidskym faktorem a nebezpecnymi
podminkami z chybnych pracovnich postupii nebo systémi. Rizenim nebezpeénych
incidentil Ize snizit riziko, ale je tfeba to definovat. Proto vyvinul Herbert William Heinrich
teorii prevence nehod, dnes zndmou jako Heinrichova pyramida. Dle této pyramidy na
kazdou smrtelnou nehodu ptipada ptiblizné 300 skoronehod. To tedy naznacuje, Ze hlaseni
skoronehod muze snizit frekvenci nebezpeénych ¢ini a zaroven vyrazn€ snizit
pravdépodobnost vaznych nebo smrtelnych pracovnich urazd. Heinrich byl vniman jako

prukopnik bezpe¢nosti préce.

Heinrichova pyramida (1931)

zavazna havarie

nehod mensiho rozsahu

BOZP.;

Obrézek 1: Heinrichova pyramida 1931. Zdroj: Vyzkumny iistav bezpecnosti prace (2023)

Na zakladé této pyramidy byly v nasledujicich letech rozvijeny dalsi teorie. Mezi
znamé patii napiiklad Birdova pyramida z roku 1966, kdy bylo zkoumano ptes 1,7 milionu
nehod. Birdova pyramida je pak zaméfena na pomér skoronehod vic¢i méné zavaznym

nehoddm, vaznym nehodam az po nehody s nésledkem smrti.
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Birdova pyramida (1966)

nehoda s nasledkem smrti

vazné nehody

skoronehody

nebezpecené Ciny

BOZPc:

Bezpecnost prace

Obrézek 2: Birdova pyramida 1966 Zdroj: Vyzkumny iistav bezpecnosti prdce (2023)

Cest, jakym zplsobem snizit poCet pracovni urazii na pracovisti, je hned nékolik.
Jednim z velice Uspé$nych programti je pak Behavior Based Safety (BBS). Jedna se
0 proaktivni zvySovani bezpecnosti prace. Zamé&fuje se na sniZovani nebezpeci, rizik a
incidentl sledovanim chovani ¢lovéka a stanovuje dalsi postupy ve chvili, kdy k takovému
jednani dojde. Zahrnuje také analyzu dusledkd takového chovani a navrhy feseni, zlepSeni a
zmeény takového chovani. Bezpec¢nost zalozend na chovani se pak odviji od naprosté davéry
mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi a poskytuje tak dlouhodoba feSeni, eliminaci
moznych rizik a nebezpeci. Lze s jistotou fici, Ze se spole¢nosti V ramci oblasti bezpecnosti
snazi rozvijet celou kulturu, kteréd je pak ze strany jejich zaméstnancti chapana jako celek
(Vyzkumny ustav bezpeénosti prace, v. v. i., 2023).

Behavior Based Safety je zaloZen na principech, které je tieba si definovat (Marsh,
2017):

- Umeéni definovat bezpecné a nebezpecné chovani.

- Uméni definovat zdroje ptipadného ohrozeni nebo poskozeni zdravi clovéka.

- Definovani nebezpe¢ného chovani, které muze prispét k prevenci pracovnich

uraza.

- Komunikace o rizicich na vSech trovnich organizace.
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- Podpora vlastniho pfistupu zaméstnancl za podpory managementu spole¢nosti.

- Snaha o zménu nebezpecného chovani.

- Zainteresovani zaméstnanct do ochrany svého zdravi a zdravi ostatnich.

Zavedeni programu ,,Behavior Based Safety” do organizaci ma za cil vytvofit
prostiedi, kde je mozné mit lepsi kontrolu nad chovanim a které motivuje zaméstnance, aby
vyhodnotili rizika pred vlastni Cinnosti. Snizeni miry nebezpeci vyzaduje velmi cCasto
i zasadni zménu v chovani. Zakladni fizeni rizika pak spociva v identifikovani vsech
nebezpeénych ¢innosti spojenych s danou situaci, vyhodnoceni piislusnych rizik, ptedev§im
téch, kterd by potencionalné mohla vést k pracovnimu Urazu, a dale pak pfijeti adekvatniho
opatfeni. Zmény chovani pak zahrnuji ptredev§im dobie zavedenou firemni kulturu, vedeni
ptikladem, omezeni negativni motivace, proskoleni zaméstnanct a pfedani vSech informaci,
pravidelna komunikace se zaméstnanci. Nebezpe¢né chovani zaméstnanci mize byt
zalozeno na nezkuSenosti, neakceptovani zmén prosttedi, spéchem, frustraci, zvySenou
pracovni zatézi ¢i rutinnim provadénim ¢innosti. Organizace by se tedy v prvni fadé méla
zam¢fit predev§im na zvySovani bezpeéného chovani svych zaméstnanci a pak az
nasledovani poctu dni bez urazu. Dulezit¢ je také porozuméni pfi¢indm uraza
a ,,skoronehod®. Proto aby bylo zajisténo bezproblémové zavedeni tohoto systému, je
zapotiebi jasnych a realistickych cill, vybrat konkrétni pracovisté a vyzkouset si tzv. pilotni
projekt, nastavit spolupraci napiiklad i S ostatnimi spole¢nostmi, kde je dany program
uz zaveden, zaméfit se na kofenové pfic¢iny vzniklych problémi a v neposledni fadé neustéle
zduraznovat, Ze bezpe¢nost prace a ochrana zdravi pii praci musi byt zohledfiovana pfi
kazdé ¢innosti (Vyzkumny ustav bezpeénosti prace, V. v. i., 2023).

Metoda BBS celkové provéti stav pracovniho prostiedi a pracuje na specifikaci
hlavnich pfi¢in nebezpe¢ného chovani a na co nejlepsi cesté k jejich odstranéni a zlepSeni
stavajiciho pracovniho prostiedi. Tento systém zaroven uznava fakt, ze zaméstnanci mohou
pracovat v méné nez dokonalych podminkach a musi se ob¢as rozhodnout, zda vyberou
cestu méné bezpecné cesty ke splnéni tikolu, anebo bezpecnou cestu za splnénim cile. BBS
vychazi z interakce tfech hlavnich proménnych, které jsou na pracovisti automaticky
ptfitomny. Jsou to lidé (zaméstnanci), jejich chovani a pracovni prostfedi, ve které je dana
¢innost provadéna. Osoby predstavuji zkusenosti, znalosti a dovednosti. Pracovni prostiedi

pak pracovisté samotné, ale i firemni kulturu a chovani pak tyto dvé proménné spojuje. Tedy
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jakym zptisobem se zaméstnanci chovaji na svém pracovisti a jakych zpusobem se chovaji
v ramci svych pracovnich povinnosti (Safetyculture, 2024).

Metoda Behavior Based Safety klade diraz na odpovédnost kazdého. Zahrnuje
vSechny trovné spolecnosti. Netyka se tedy konkrétnich lidi na konkrétnim pracovisti, ale
tyka se vSech v ramci organizace. Vsech, ktefi vytvareji bezpecnostni zasady a tvoii
bezpecné pracovni prosttedi. Toto chovani pak zvysuje pravdépodobnost dodrzovani vSech
nastavenych principti a bezpeénostnich pravidel. BBS je vhodné zafazovat i do vstupniho
Skoleni, kdy si novi zaméstnanci tento systém vezmou za své a budou s nim pracovat od
zaGatku, nez aby to bylo chapano jako néco, co se musi v pribéhu ¢asu nauéit (Vyzkumny
ustav bezpecénosti prace, V. V. i., 2023).

Pozorovani stavajici situace, kontrolni seznam bodu a zalezitosti, které je tfeba fesit,
zpétna vazba a jasné€ definované cile jsou Ctyfmi elementy, na kterych miiZze byt systém BBS
postaven. Pokud méa dojit k napravé nebezpeéného chovani diive, nez zpusobi incident, musi
byt nejdiive pozorovano chovani zaméstnanct pii praci. Pozorovatel je pak zaméstnanec,
Ktery ma na tato bezpecnostni pozorovani $koleni a je proskolen v ramci tkold, které je tieba
zkontrolovat, a to by mélo byt ze strany spolupracovnikii respektovano. Kontrolni seznam
napomaha v tom, aby byly zkontrolovany vSechny aspekty dané prace. Zde pak mluvime
nejen o kontrole chovani, ale naptiklad i o dodrzovani noSeni ochrannych pomucek. Zpétna
vazba by méla byt poskytovana jak v prubéhu pozorovani, tak po ném. Pozitivni zpétna
vazba, ktera je v ramci pozorovani podavana, je vnimana jako pochvala a motivuje
zaméstnance k tomu, aby ve svém chovani a své ¢innosti naddle pokracovali. V opacném
piipadé¢ pak miiZze pozorovatel prerusit anebo zastavit chovani zaméstnance, kdyZ vidi, Ze by
mohlo dojit k incidentu. Mize timto zptisobem upozornit na $patné navyky zaméstnance,
které je tfeba zménit. Kromé téchto elementli musi také existovat néco, cemu se fika
celofiremni pfani. Bez toho by implementace syst¢ému BBS nebyla moznd. Bez oteviené
komunikace a spole¢ného zajmu je mozné, Ze bude tento systém vniman spise jako dalsi
nafizeni neZ zména, kterd ma zvysit bezpe¢i na pracovistich, potazmo bezpeénost v celé
organizaci. Po dokoncéeni pozorovani by mélo dojit k ptedani informaci danému tymu, aby
bylo mozné podniknout kroky ke zlepSeni stavajici situace. Cilem celého systému BBS je
totiz napravit pipadné nebezpecné chovani, a ne trestat. Vystup z pozorovani se v nejlepsim
mozném piipadé sdili se vS§emi zainteresovanymi stranami ze vSech urovni organizace dané

spole¢nosti (Marsh, 2017).
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Cile jako posledni, avsak neméné dulezita stranka syst¢ému BBS musi byt dosazitelné
a udrzitelné. Jediné pak bude snizeno riziko toho, ze budou zaméstnanci od podpory tohoto
systému odrazeni. Zvladnutelné cile s jasné nastavenym ak¢énim planem mohou podpofit

uspésnost integrace celého systému (Safetyculture, 2024).

3.1.4 Lidsky faktor a kultura BOZP

Terminem kultura odkazujeme predevSim na vytvafeni a ztvarovani zivotnich
okolnosti lidi a jejich samostatného zivota podle nastavenych pravidel, zvyklosti ¢i zasad
(Helus, 2018). V navaznosti na vymezeni pojmu lze pak propojit obecné pojeti kultury
S bezpecnosti prace. Pokud je kultura bezpecnosti prace v dané organizaci dobfe nastavena,
jednotlivei kladou bezpecnost vysoko na zebticek svych hodnot. Zde hraje zasadni roli
lidsky faktor jako soubor vlastnosti, schopnosti a dovednosti ¢lovéka, které jednotlivec
posuzuje napiiklad z psychologického ¢i fyziologického hlediska. VSechny tyto faktory
ovliviiuji vykonnost, efektivnost a spolehlivost pracovniho systému.

Lidsky faktor hraje vyznamnou roli v ramci prevence vzniku nebezpe¢nych incidentl
a je Uzce spjat s a¢innym vedenim lidi a zavedenou kulturou BOZP. K tsp&$nému dosazeni
zamySlenych vysledkd a uspé$nému tizeni systému BOZP jsou déle zapotiebi také zpétna
vazba, aktivni podpora, zvySovani povédomi a proaktivni reakce. Kultura bezpe¢nosti prace
je definovéna hlavné aktivni ucasti zaméstnancii a komunikaci zaloZzenou na vzajemné
duvéte. Zaméstnanci by méli byt aktivné zapojeni do identifikovani rizik a pfilezitosti a musi
mit diveéru v to, co vedeni nastavi. Tedy v systém vedeni a fizeni kultury kompletné celé
bezpecnosti prace v dané organizaci. Velmi dulezitym faktorem je také pochopeni kultury
BOZP. To pak miize vést ke zméné postoji a chovani zaméstnancti ve vztahu k BOZP.
Kultura klade diiraz na hodnoty a postoje zaméstnanct v organizaci, je odrazem ¢innosti,
které jsou v organizaci provadény. Z kultury BOZP pak vychazi i fakt, Ze vétSina pracovnich
Urazil je zpusobena kombinaci faktori zaméstnanec, zaméstnavatel a prace (Vyzkumny
ustav bezpecénosti prace, V. V. i., 2022).

Lidsky faktor jedincii a bezpecnost prace jsou soucdsti takzvané systémové
bezpecnosti, kdy jedinec jako soucast systému se svym specifickym lidskym faktorem mize
a nemusi byt ohroZen pfimo, ale hrozby a rizika mohou byt vztazeny vii¢i systému a vyvolat

Vv ném urcité zmény (Sak, 2018).
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Dulezitym bodem nastaveni celé¢ organizace a kultury bezpecnosti prace je vedeni
spole¢nosti. Vrcholové vedeni muze stanovit BOZP jako jednu z hlavnich hodnot
spolecnosti a sdéli to zaméstnancim. BOZP je pak soucasti celé strategie spolecnosti.
Vedeni ma tedy tim padem pfesnou a jasnou predstavu o profilu a sestavé rizik, kterymi dany
provoz disponuje. Je také velice dulezité, aby vrcholovy management a vedeni §ly svym
koleglim a podfizenym piikladem, a to hlavn¢ dodrzovanim pravidel a povinnosti v ramci
kultury BOZP. Dilezitym bodem jsou také piesné a jasné popisy odpovédnosti vSech aktéri
a vSech pracovnich rizik. Nejen Ze jsou tyto nalezitosti stanoveny, ale musi byt také
kontrolovany a podavana zpétna vazba. K tomu, aby byla kultura spole¢nosti zavedena,
dobfe vnimana a byla co nejefektivnéjsi, je tieba zaméstnance motivovat. Mizeme mluvit o
pozitivni ¢i negativni motivaci. Pozitivni motivace vede K trvalym zménam v chovani
zaméstnanci. Lze to uvést na piikladu, kdy je zaméstnanec natolik pozitivné motivovan, ze
nosi osobni ochranné pracovni prostiedky stale, a to v ramci svého vlastniho presvédceni.
Negativni motivace se pak u piikladu s osobnimi ochrannymi pracovnimi prosttedky muze
popsat tak, Ze je dany zaméstnanec bere jako povinnost, nepochopil podstatu nastavené
kultury BOZP, pouziva je jen kvuli sankci, kterd mu za nenoSeni hrozi. Jedna se pak o

motivaci strachem (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, V. V. i., 2022).

3.1.5 Kultura bezpecnosti prace

Cely koncept kultury bezpeénosti prace vznikl pii studiich téch organizaci, které
disledné minimalizuji nebezpecné ¢&i nepiiznivé udalosti navzdory tomu, Ze je v jejich
provozech provadéna nebezpecna prace. Pravé tyto organizace dodrzuji zavazky viaci
bezpecnosti prace na vSech trovnich, od operatort pies externi dodavatele az po manazery.
Tyto zavazky pak zavadi nazev ,kultura bezpe€nosti* a jsou sem zahrnovany tyto klicové
vlastnosti (Agency for Healthcare Research and Quality, 2019):

- uznani rizikové povahy ¢innosti a naopak odhodlani dosahovat trvale bezpeénych

¢innosti,

- prostiedi, kde mohou osoby hlésit chyby ¢i netspéchy beze strachu ¢i vidiny

sankci,
- podpora spoluprace naptic organizaci a mezi vSemi pozicemi pii hledani feSent,

- zadvazek organizace Kk ieSeni bezpecnostnich tukolid (Agency for Healthcare
Research and Quiality, 2019).
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Kultura bezpecnosti organizace je kompletné celé spektrum hodnot, postojl,
kompetenci a chovani lidi, kteti v dané organizaci pracuji. Transparentné prezentuje zavazek
organizace k bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, nastaveni priorit a G¢innost systému
fizeni bezpecnosti organizace. Kulturu bezpecnosti lze také chapat jako firemni filozofii
¢i prioritu, o kterou se vSichni zajimaji a snazi Se zvySovat Si svou kvalifikaci a zlepSovat
sve znalosti v této oblasti. Klade diraz na piesvédéeni o bezpe¢nosti, ha hodnoty a postoje.
Hlavnimi piliti kultury bezpe€nosti prace jsou organizac¢ni (zasady, postupy, procesy,
systémy), psychologicky (vnimani, postoje, hodnoty) a behavioralni (co lidé délaji a jak se
chovaji). O kultute bezpecnosti mluvime i v pfipad€ chovani lidi za pfedpokladu, Ze se nikdo
nediva. Pozorovani zaméstnanci muze ukazat nesrovnalosti mezi postoji osob a hodnotami
nastavenymi spole¢nosti vV rdmci BOZP. Pochopeni kultury bezpeénosti prace organizace
vede ke zméné& postojil a chovani zaméstnancti ve vztahu ke zdravi a bezpecnosti na vSech
pracovistich. Vedeni kultury bezpecnosti bude Gspésné, bude-1i smétovano od vrcholového
managementu postupné po jednotlivych levelech dolt, ke vS§em zaméstnanctim. V prvnim
kroku je tedy dulezité, aby kulturu bezpecnosti inicioval, pfijmul a praktikoval vrcholovy
management. Teprve po vytvofeni tohoto vzoru lze kulturu bezpecnosti prace aplikovat
na fadové zaméstnance spolec¢nosti, externi dodavatele a vSechny ostatni zainteresované
osoby. Zavazek vedeni spole¢nosti piimo souvisi s uspéchem aplikace vSech zmén, které se
tykaji bezpecnosti prace. Pravé management jde v§em zaméstnanciim organizace piikladem.
Toto chovéani také poukazuje na odménovani, tolerovani nebo sankce. To ma vliv na dalsi
chovani zaméstnanct, zda budou nastavené zmény nasledné dodrzovat a stanovené zasady

spravné praxe plnit.

V kapitole o bezpeénosti byly definovany zékladni pojmy tykajici se bezpe¢nosti prace
a ochrany zdravi pfi praci. Byly popsany principy systémového tizeni, definovany zptisoby
hodnoceni rizik. Bylo také objasnéno propojeni kultury bezpecnosti prace a vliv lidského
faktoru. Proto aby bylo mozné splnit nastaveny cil této diplomové prace, je tieba jesté
charakterizovat motivaci a stimulaci zaméstnancli, systém odménovani, angazovanost
zaméstnanct a popsat dalsi stéZejni body, které napomohou pfi tvorbé dotaznikového Setteni

a zaroven pomohou splnit jiz zminény cil diplomové préce.
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3.2 Motivace a stimulace zaméstnancu

Popis rozdilu mezi motivaci a stimulaci napomutze k uvédoméni si, jak nastavit
ptipadna doporuceni, ktera by méla vzejit z praktické ¢asti této diplomové prace. K tomu,
aby byli 1idé (v ramci praktické ¢asti budeme mluvit o zaméstnancich spole¢nosti XY)
motivovani ¢i stimulovani, je tieba pochopit podstatu jak motivace, tak stimulace. Je zasadni
pochopit, jaky je mezi motivaci a stimulaci rozdil, a védét take, co v§e muize vést k motivaci
¢1 stimulaci lidského chovéani v rdmci pracovniho prostiedi. Dulezit¢ je také popsat
jednotlivé teorie, které motivaci definuji. Bude pak jednodussi v ramci praktické casti
doporucit a stanovit nove kroky, které pomohou spinit nejen cil préace, ale i vybrané
spole¢nosti zménit ¢i upravit pfistup v ramci motivace svych zaméstnanci. Navazani
kapitoly o motivaci na bezpecnost prace, potazmo bezpe¢nost pracovniho prostiedi je
popséno nize V Herzbergové dvoufaktorovém modelu.

Motivace (z angl. motivation) je proces usmérnovani, udrzovani a energetizace
chovani, které vychazi z biologickych zdrojt. Je chapana jako intrapsychicky proces zvyseni
poklesu aktivity, mobilizace sil a energizace lidského organismu. Miize se projevovat
neklidem, napétim nebo ¢innosti smétujici k poruse rovnovahy (Hartl, Hartlova, 2015).

U pojmu motivace mluvime o sile, kterd aktivuje, sméfuje a udrzuje uréity zpusob
chovani. Vysokého vykonu je pak dosahovano za piedpokladu dobfe motivovanych lidi,
ktefi jsou schopni a pfipraveni vynaloZit dobrovolné Gsili — tedy dobrovolné udélat o néco
vice, nez je oéekavano. Puvod slova motivace vychazi z latinského movere. Motiv je davod
néco ucinit. Avsak tento divod je vesmes spojen s o¢ekavanim, ze za urcité jednani ptijde i
ur¢ita odmeéna a ze toto jednani povede k dosazeni cile (Armstrong, Taylor, 2015).

Motivace se zaméfuje na osobnost jedince, jeho hierarchii potieb i dosavadni
zkusenosti, Schopnosti a nau¢ené dovednosti. Nezadoucimi motivacemi jsou pak strach,
Uzkosti ¢i bolest. Lze rozliSovat mezi motivaci vnitini a vnéjsi, primarni a sekundarni.
U motivace primarni hovoifime o vrozenych biologickych potfebach, které funguji jako
instinkty a vyvijeji se ur¢itym podminovanim. Sekundarni motivace je 0 nauc¢ené tendenci
chovani. U chovani pak mluvime o jeho sile, sméru a zpusobu, ktery vychazi z motivace
primarni. Motivace vnitini vychadzi z organismu, z hladu, zizné, je ovlivnéna hladinou
hormoni. Mize vSak byt navazéana i na cile, plany, predstavy ¢i tuzby. Vnéjsi motivaci je
pak denni ¢i ro¢ni doba, pfitomnost ¢i nepfitomnost jinych osob ¢i predmét v okoli jedince

(Hartl, Hartlova, 2015).
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Vnitini motivace se projevuje ve chvili, kdy maji lidé pocit, Ze jejich prace je dulezita,
zajimava a Ze je jim zaroven V jejich praci poskytnuta ur¢itd autonomie, mysleno jako
volnost v jednani a rozhodovani. Lidé pak maji moznost vyuzivat a rozvijet své dovednosti
a znalosti, ale maji také ptilezitost dosahnout nastaveného cile ¢i tspéchu. Vnitini motivaci
Ize charakterizovat jako motivaci vychazejici z prace samotné, tuto motivaci nepodnécuji
vnéj$i podminky. Zaroven Ize mluvit o péti kliCovych charakteristikach, které¢ podnécuji
vnitini motivaci zaméstnanct: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,
autonomie prace a zpétna vazba. Pokud pak chceme mluvit o zvySeni motivace, lze
vyzkouSet pravé zminovanou autonomii, kdy umoznime zaméstnanciim, aby si vytvorili
vlastni plan a zaméfili se na dosahované vysledky. Tak pomtzeme lidem, aby si zvolili
spravnou cestu k jejich zlepsovani. Je dulezité vSak popsat i tGcel, sjakym je prace
vykonavéna. Rozsifit tedy vysvétleni z ,,jak* 1 na ,,proc* a s jakym Gcelem. Naopak vné&jsi
motivace se tyka opatieni, které podnikame proto, abychom lidi motivovali. V tomto ptipadé
mluvime o odménach formou zvySeni mzdy ¢i pochvaly, ale také o trestech, jako jsou
napiiklad disciplindrni fizeni ¢i vyjadfeni kritiky. Vnéj$i motivatory mohou mit okamzity a
vyrazny ucinek, ale toneznamena, Ze budou plsobit dlouhodobg. S nejvétsi
pravdépodobnosti lez tedy fici, ze vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho
zivota, budou mit siln¢jsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti zamestnancu a jejich
prace (Armstrong, Taylor, 2015).

V navaznosti na cil prace je nutné si definovat i stimul, resp. stimulaci. Stimul je
v zakladu podnét ¢i pohnutka. O stimulaci pak mluvime ve chvili, kdy dochazi k zamérnému
podnécovani ¢i povzbuzovani organismu k vykonu. Takové podnécovani pak mize
vychazet z vnitiku (pfani, tuzba), pfipadné z venku (podnécovani napiiklad ze socialniho
okoli). Za nejlepsi zpusob stimulace je povazovano uceni (Hartl, Hartlova, 2015).

Arnold (2007) ve sve knize Psychologie prdce: pro manazery a personalisty uvadi, ze
motivace se tyka faktorti, které nas vedou k urcitému chovani. Motivace se sklada ze tii
slozek. Smér (co se osoba snazi udélat), Gsili (jak moc se osoba snazi), pietrvavani neboli
vytrvalost (jak dlouho se osoba snazi). Motivace se tyka toho, co lidi pohani pti rozhodovani,
co d¢lat, jak moc se snazit a jak dlouho se snazit. Neni to ale jediny faktor, jenz ovliviiuje

pracovni vykon.
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3.2.1 Motivace lidského chovani

Jak popisuje Kolman (2012), motivaci se mini néco, co dava divod k chovani
¢i ¢inim. Aktivita, ktera posiluje nebo podminuje ¢in a mize urcovat i jeho typ a intenzitu.
Pokud porozumime procesu motivace riznych subjektd, ziskame kli¢ k poznani, pro¢ je jeho
¢i jeji chovani takové, jaké jsme pozorovali, a ne néjaké jiné. V souvislosti s managementem
hovoiime zpravidla o jevu individualné-psychologickém. Je to tedy néco, co se odehrava
v jedinci, na Urovni védomi, tedy to, co pifimo souvisi s potiebami jedince. Pravé v této
souvislosti mluvime zpravidla o potiebach, které nejsou uréeny fyziologicky, ale o potiebach
vysSich — potieby komplexni, mentalné ¢i spoleCensky podminéné. Zde se bavime, opét
V ndvaznosti na management, napiiklad o uznani ¢i vysi platu. Teorie motivace fesi takeé
jednu zasadni véc, ktera je uzce spjata s filozofii, a to konkrétné otazku determinismu
a indeterminismu. Determinismus je zaloZen na mySlence, Ze nase ¢iny jsou piedurCeny
popudy zvenéi, Kdezto indeterminismus je naopak postaven na mySlence, ze mame
svobodnou vuli a rozhodujeme se sami, nékdy dokonce proti popudiim a vliviim, které na nas
pusobi. Dllezitou poznadmkou tedy zlistdva, Ze pii studiu motivace je dilezité uvédomovat

si, jake konkrétni procesy studujeme a k jaké arovni organismu tyto procesy patfi.

3.2.2 Motivace pracovni ¢innosti

V navaznosti na studium motivace, at’ uz se zaméiujici na jakykoli popud, existuje
hned né¢kolik teorii. Nékteré jsou zaloZeny na fyziologickych ¢i biologickych pohledech.
Jiné teorie zkoumaji behavioristicky pfistup k motivaci. Dalsi se vénuji kognitivhimu
pohledu na motivaci (Kolman, 2012).

Pracovni motivator je definovan jako ur€ujici stimul pracovniho vykonu. F. Herzberg
sefadil pét nejvyznamnéjsich stimulli a definoval je jako pocit GspéSnosti, pocit uznani, pocit
odpovédnosti, zajimava prace a perspektiva postupu. Mira naplnéni je pak pfimo umeérna
mife spokojenosti s praci (zaméstnanim) (Hartl, Hartlova, 2015).

Dilezité pro tuto praci je vSak zamétovat se na pristupy studia motivace, které jsou
rozvijeny v ramci psychologie prace a organizace. Z behavioristického pohledu napiiklad
vychazi humanistické pojeti pracovni ¢innosti, kdy obvykle mluvime o stimulaci pracovniho
vykonu. V zapadnim svété se tomuto fika modifikace organiza¢niho chovani (Kolman,

2012).
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Humanistické pojeti pracovni ¢innosti

Dle tohoto pohledu na pracovni ¢innost jsou nejzasadnéjsi proménnou mezilidské
vztahy. Zasadni, co je tfeba zminit, je Taylorovo védecké fizeni, kdy Taylor analyzoval,
rozClenoval na Casti a hledal postupy, jimiz by se dala vykonnost pracovnika zvysit.
Od pracovnika se oc¢ekavala pouze poslusnost a presné dodrzovani stanovenych postupti.
Oba myslenkové proudy — jak Tayloriv, tak humanisticky — jsou v ramci praxe nesmirné
dialezité. V rdmci motivace se tedy setkavame s obéma témito proudy — s humanisticky
zamé&ienou teorii motivace pracovni ¢innosti a s koncepci stimulace, ktera navazuje
na behaviorismus. Tyto dv¢ teorie jsou navzajem slucitelné (Kolman, 2012).

To, Ze se tyto myslenkové proudy slucuji a ¢asteéné doplnuji ukazuje i McGregorova
teorie X a teorie Y. Teorie X fika, Zze se lidem neda véfit. Jsou nespolehlivi, nerozumni
a od piirody lini. Teorie Y ukazuje lidi hledajici nezavislost, moznost rozvinout své
schopnosti a v praci se tvofivé uplatnit. Ob¢& teorie jsou generalizace a jsou tedy z¢asti
pravdivé. Tim, ze jsou pravdivé z&asti, mohou platit souc¢asné. Zalezi na lidech, se kterymi
pracujeme, okolnostech a na moznostech, které mame k dispozici. Dobry manazer musi oba
ptistupy vzajemné vyvazovat a to, jak se mu zadafi, zalezi jen na jeho uméni. K teorii X a'Y
je také prifazovana tfeti teorie, kterd je spojovana se Sheinovym pojetim organizacni
psychologie. Je zde piedpoklad, ze chovani jednotlivce je urceno socialnimi interakcemi.
Lidé v praci vyhledavaji s druhymi vztahy, které jsou pro né smysluplné, a na o¢ekavani
svych spolupracovnikii Casto reaguji vyraznéji nez na finanéni incentivy. Tteti, v tomto
ptipad€ navazujici nikoli teorii, ale pfistupem, je socialni ptistup. Ten tika, Ze chovani lidi
je nejvice ovlivnéno spolecenskymi interakcemi (Arnold, 2007).

Kolman (2012) uvadi, Ze na podnéty od druhych tykajici se nasi pozice ve skupiné
reagujeme zpravidla bystfe a bez odkladu. Na druhé strané je mozné si povSimnout,
ze v soudobych organizacich jsou vztahy mezi lidmi stile méné osobni. I kdyz své
spolupracovniky zname a usmivame se na né, chodime do zaméstnani pfedevs§im proto,
abychom ziskali plat. To, co je pro nas mezilidsky dulezité, ziskAvdme jinde. Pro manaZzera,
ktery fidi préci jinych, je uZite¢né zminéné teorie vyplyvajici ze zdravého rozumu uplatiiovat
a znat. Pomohou mu pochopit pracovni kolektiv a takeé to, jak lidé reaguji na jeho zasahy, a
porozumét vedeni pracovniho kolektivu. Nejedna se vSak o navod na pouziti. Jedna se pouze

0 nastroj.
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3.2.3 Prehled teorii motivace pracovni ¢innosti

Pokud se o0 motivaci mluvi v souvislosti s praci a pracovni ¢innosti, vyplyva z toho,
ze Clovek, potazmo zameéstnanec, je nebo neni motivovan. SkuteCnosti vSak zlstava,
ze ¢lovek je motivovan vzdy, az na vyjimkKy, jako je stav bezvédomi. K motivaci je dulezité
poznamenat, ze ma kvalitu (tedy o jaky druh motivace jde), intenzitu (sila motivace) a smér
tykajici se znaménka — zda je to plus nebo minus. Motivaci Ize tedy definovat jako abstraktni
teoreticky konstrukt, ktery ne vzdy muze byt pfimo méfen ¢i pozorovan. Nize budou stru¢né
popsany jednotlivé teorie, které mohou byt navzajem Gzce propojeny.

Teorie potieb

U teorie potfeb mluvime o psychologickych potiebach cloveéka, které¢ dany jedinec
potiebuje napliiovat nebo udrzovat v rovnovaze. Potfeby c¢lovéka jsou ruzné a jinak
definované. Nicméné je pravdou, Ze hovoiime o celém spektru riznych potieb, které jsou
piedevsim zahrnuty v Maslowové hierarchii potieb (Kolman, 2012).

Tato hierarchie potieb popisuje pét tfid lidskych potieb. Fyziologické potieby, potieba
bezpeci, potieba sounalezitosti, potieba tcty a potieba seberealizace. Nicméné 1 u této teorie
byly zjistény vyznamné nedostatky, a to naptiklad to, Ze potfeby jsou obecné popsany
s nedostate¢nou piesnosti ¢i ze se potieby neseskupuji predvidatelnym zptisobem (Arnold,
2007).

K této teorii je vSak dlleZité pfidat také Alderferovu teorii ERG, ktera je jednodussi
a pfesvedCiveési a je zalozena na 3 zdkladnich kategoriich potieb. Témito potiebami jsou
(Armstrong, Taylor, 2015):

- Existence — napiiklad hlad ¢i zizen, ale mohou to byt také mzda, zaméstnanecké

vyhody nebo pracovni podminky poskytované zaméstnavatelem.

- Soundlezitost — lidé jsou brani jako nesobéstané bytosti a potiebuji se zapojit
do transakci probihajicich v prostiedi, ve kterém ziji. Za prvky procesu
sounalezitosti se pak pocitaji hlavné pfijeti, pochopeni, potvrzeni nebo vliv.

- Rist — zaméstnanci hledaji pfilezitosti vyuzit toho, ¢im jsou, k tomu, aby se stali
tim, ¢im mohou byt. Tato kategorie je brana za nejvyznamnéjsi.

Teorie ofekavani

Kolman (2012) dale popisuje teorii o¢ekavani neboli Vroomovu teorii (jeji ptivodni
autor). Ta predstavuje jakysi myslenkovy model pribéhu motivacnich procest. Pak tedy

muze manazerovi poskytnout nahled na vnitini fungovani motivace u pracovnika. Vroomova
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teorie pracuje se tiemi pojmy. Valence (neboli hodnota), instrumentalita a o¢ekavani. Proto
také byva oznaCovana zkratkou VIE (odvozena od anglickych termind téchto pojmu).
Ocekavani Vroom chapal jako pravdépodobnost vnimanou subjektem, Ze bude schopen
vykonavat pozadovanou ¢innost. Instrumentalita pak popisuje chovani, tedy ¢innost vedouci
k vysledku. Valence se tyka toho, nakolik si subjekt ceni o¢ekavany vysledek.

Jinymi slovy tato teorie tvrdi, Ze lidé se pfi vybéru z moznych akci fidi podle svych
nazoru na své schopnosti, na to, zda zvolena akce povede k odméng¢, a na to, jak hodnotna
odmeéna bude. Teorie ziejmé piili§ komplikuje kognitivni proces, jehoz sou¢asti motivace je,
ale zaroven pomaha jako logicka analyza klicovych faktorti u rozhodovéani osob (Arnold,
2007).

Teorie spravedInosti

Tento typ teorii piinasi predev§im intuitivné piijatelné pojeti a poskytuje nam
moznosti vysvétlit napiiklad to, pro¢ néktefi lidé, mizeme fict zaméstnanci, zistavaji na
pozicich, v nichz vydélavaji velmi malo penéz, a nesnazi se to zménit. Mohou rozkli¢it také
otazku, zda a za jakych okolnosti se zaméstnanci ve firm¢ chovaji jako jeji dobifi obcané.
Teorie spravedlnosti byly rozvinuty v teorii organizacni spravedlnosti. Byly také popsany
dva velmi zasadni pojmy. Distributivni spravedinost — zda lidé véii, Ze jsou spravedlivé ¢i
slusné¢ odmeénovani. Druhym pojmem je proceduralni spravedlnost, kterd se tykéa
organizacnich pravidel a predpisi (Kolman, 2012).

Uloha spravedInosti v motivaci ziskva vyznamnou roli a tyka se pfedevsim toho, jak
lidé — potazmo zaméstnanci — vnimaji spravedlnost systému organizace. Samotné chovani
ob¢anii organizace je jednou ze zajimavych oblasti, kde lze zkoumat motivaci. Hlavnim
divodem pro zkoumani tohoto chovani je potom fakt, ze chovani je dobrovolné = volitelné.
Do chovani ob¢ant organizace zafazujeme napiiklad altruismus, svédomitost, obcanskou
poctivost, slusnost ¢i sportovni chovani (Arnold, 2007).

Motivace stanovenim cilt

Teorie, které je do anglického jazyka piekladana jako Goal-Setting Theory, vychazi
z ptfedpokladu, Ze potieba vykonu ¢lovéka je zajiSténa jasné stanovenym a zadoucim cilem.
Muze se pak jednat o pfedmét nebo také Cin. Tato teorie zaroven poukazuje na védomy
charakter motivace. V souvislosti s timto pojetim se pak zacala uplatiovat konkrétni metoda

managementu — MBO (Management by Objectives). V Ceské republice se této metodé ikalo
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»Izeni podle programovych cili“. Funkénost motiva¢niho ptisobeni cilti je vV dnesni dob¢ jiz
nékolikrat ovétena. Hlavnimi zjisténimi pak jsou (Kolman, 12):

- Obtizné cile vedou k vyssimu vykonu nez snadné cile, pokud ovSem je osoba, ktera

se jich snazi dosahnout, piijala za své.

- Konkrétni cile vedou k vy$simu vykonu nez cile obecné, jako napf. ,,Délejte to tak

dobfe, jak muzete®.

- Znalost vysledkt je pro dosazeni cilii podstatna.

- Ugtinek cile spo¢iva ptinejmensim z&asti v odhodlani osoby cil dosahnout.
Motivace stanovenim cili ma samoziejmé i sva omezeni. Nékteré vyzkumy prokazaly, ze
stanoveni velmi obtiznych cili miize ve skutec¢nosti snizit vykonnost pracovnikii a ze norma
vykonu kolektivné ptijatd na daném pracovisti mize vyrazné omezit U€inek stanoventi cile.
Druhy poznatek pak vyplyva z toho, jaky pracovni vykon ma od nich byt o¢ekavan (Kolman,
2012).

Cile, seberegulace a sebepojeti

Stanovovani cili je Uzce spojovano s fizenim vyuziti Casu, tedy stime
managementem. V tomto ptipad¢ se pak jedna o priorizaci, stanoveni cilii a navazani na
Casovy harmonogram. Cile jsou pro subjekt kognitivni reprezentaci toho, ¢eho chce
dosahnout. Subjekt, napiiklad zaméstnanec, reaguje na rozdil mezi sou¢asnym a zadoucim
stavem svymi emocemi (napi. nespokojenost) a také pocitem vlastni zptisobilosti. V ramci
teorie motivace pracovni ¢innosti ma velky vliv socialnépsychologické pojeti, podle kterého
ma vyrazny vliv to, za koho sami sebe povazujeme, tedy sebepojeti vnimané danym
jedincem. T¥i zakladni slozky, které sebepojeti charakterizuji, jsou pak definovany jako rysy,
kompetence a hodnoty. Rysy odpovidaji povahovym vlastnostem a jsou charakterizovany
jako obecne sklony k uréitym typim reakci. Kompetence se tykaji ptedevs§im vnimani sebe
sama a svych dovednosti, schopnosti, talentu a znalosti. Hodnoty jsou postaveny na
priorizaci uréitych vysledkd pred jinymi (Horvatova, Blaha, Copikova, 2016).

Pokud budeme tedy kombinovat vysSe specifikované slozky a situace, ke kterym miize
dojit, mizeme definovat tyto motivacni procesy (Kolman, 2012):

- Vnitini motivacni proces — subjekt tato ¢innost bavi,

- vngjsi instrumentalni motivaéni proces — snaha o dosazeni individualniho nebo

skupinového cile, kdy 1ze dosahnout uspokojeni ¢i materialni odmény,

- vngjsi sebepojeti — subjekt nalezi k tispesné skupin€ nebo prokazal své schopnosti,
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- Vnitini sebepojeti — vnimani sebe sama jako kompetentni osoby bez ohledu

vniméani druhych,

- zvnitinéni cile — zaméfeni na dosaZeni cile pro cil sdm, protoze si ho subjekt ceni.
Posledni ditilezitou poznamkou k této teorii je fakt, ze vnéjSi motivace muze za urcitych
okolnosti snizovat motivaci vnitini (Kolman, 2012).

Teorie psychologického zmocnéni

Jedna se o spojeni psychologickych, manazerskych a organiza¢nich postupti a zptisobi
vhimani motivace v organizacich. Vyznamnym piedchiidcem této teorie je Herzbergova
dvoufaktorova teorie a zejména jeho teorie obohaceni prace. Ta je jednim z teoretickych
prispévki zabyvajici se kvalitou zivota pfi praci. Herzberg soudil, Ze motivaci a spokojenost
s praci lze zvysit zvySeni kvalifikace ¢i zajimavosti prace a podobné&. To tedy souvisi i s tim,
ze pracovnik pievezme vice odpovédnosti, ziska autonomii, uréity podil na rozhodovani,
jeho prace se stava zajimavéjsi, protoze je naro¢néjs$i na odbornost, a dava prilezitost
k osobnimu rozvoji (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Armstrong a Taylor (2015) popisuji Herzbergiv dvoufaktorovy model na zakladé
dvou skupin faktort. Jednou skupinou jsou takzvané motivaéni faktory a druhou hygienické
faktory. Motivacni faktory se tykaji obsahu prace a jejich soucasti je i potieba pii
vykondvané praci dosdhnout uspéchu. Déle do této skupiny patii také zajem o praci,
odpovédnost a moznost povysSeni. To vSe souvisi s vnitini motivaci. ,, Hygienické faktory se
tykaji kontextu prace, vcéetné takovych zaleZitosti, jako jsou mzdy a pracovni podminky.
Hygienické faktory slouzi predevsim k prevenci nespokojenosti s praci, pricemz maji jen
nepatrny vliv na pozitivni postoje k prdaci. “ (Armstrong, Taylor, 2015, str. 221)

Dalsim dulezitym faktorem, ktery mize a nemusi ovliviitovat motivaci, je mzda. Ta je
vyuzivana v mnoha smérech. Odménovani podle vykonu (Performance-related pay — PRP)
vyuziva mnoho firem. Jedna se o spojeni odménovani pfimo s pracovnim vykonem osob ¢i
skupiny osob. Ve vétSiné piipadi ma spole¢nost k dispozici omezeny budget, a proto
jednotlivci soutézi o to, kdo ziska vice (¢i méng) ve srovnani s kolegy. ,,Financni odména
ma tendenci posilit vykon, predevsim je-li vnimdna jako spravedliva a poskytuje presnou

zpétnou vazbu o tom, jak dobre si jednotlivec v praci vede. “ (Arnold, 2007, str. 330)

Na jedné stran¢ se teorie vénuji tomu, Ze motivace je vlastnosti ¢lovéka. Je vSak nutné

se podivat i na dalsi pohledy na situaci. Mizeme tedy zhodnotit i to, Ze motivace je vnitini
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zalezitosti povahy dané prace. Mluvime tedy o tom, Ze pfesmérujeme pozornost z ¢lovéka
na to, co praci €ini vice motivujici. Ke strukturovani vétSiny pracovnich mist dochazi na
zakladé¢ minimalizace pozadavkli na dovednosti, maximalizace kontroly ze strany
managementu a minimalizace ¢asu potfebného k provedeni Ukolu. Pokud pak budeme
mluvit o taylorismu, tedy o védeckém managementu, mluvime o strukturovani pracovnich

mist s dirazem na standardizované metody a minimalizaci nakladu.

Zajem o preorganizovani struktury prace byl podminén strachem o kvalitu produktii
a sluzeb, potiebou adekvatné reagovat na prani zdkaznikli a zvySenym vyuzivanim tymoveé
prace. Restrukturovani prace se pak zajist'uje jednim nebo nékolika nasledujicimi zptsoby
(Kolman, 2012):
- Rotace pracovnich mist — zaméstnanci rotuji v rdmci malého poctu riznych mist.
- Horizontalni rozsifeni pracovniho mista — K praci zaméstnance pribyvaji dalsi
ukoly.
- Vertikalni rozsifeni pracovniho mista — soucdsti mista jsou dal$i rozhodovaci
pravomoci nebo tkoly.
- Poloautonomni pracovni skupiny — skupina zaméstnanct plni ukol dle vlastni
organizace plnéni.
- Samotizené tymy — skupiny se skladaji pfedev§im z manazerti a odbornikd, kteti
sami definuji cil ¢i i samotny tkol.
Soucasti restrukturovani je pak i snaha zvysit rozmanitost, autonomii a ucelenost pracovnich
Ukond jednotlivei a skupin. Motivace a spokojenost spraci jsou dany urcitymi
charakteristikami pracovniho mista navazujici na JCM — Job Characteristics Model = model
charakteristik pracovniho mista. Kolman (2012) do péti hlavnich charakteristik zafazuje
nasledujici:
- Rozmanitost dovednosti — dovednosti vyzadované pracovnim mistem.
- ldentita Ukolu — nakolik vytvafi pracovni ¢innost na pracovnim misté celek.
- Vyznam Ukolu — vliv ¢i dopad pracovniho mista na dalsi lidi.
- Autonomie — volnost, kterou pracovnik méa v ramci pracovniho mista.
- Zpétna vazba — poskytovani informaci o tom, jak pracovnik pracuje.
Vyse popsané charakteristiky lze také nazvat vnitinimi motiva¢nimi faktory, které

ovlivituji spokojenost s praci. Dale je nutné zminit Groven kvality, kde kontrola je
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vyvolava spokojenost, zejména ve chvili, kdy mize ¢lovek sam sobé& dokazat, ze vyuzil
vSech svych moznosti. Pfirozené pak na druhou stranu je, Ze neuspéch vyvolava
nespokojenost. VSechny piedstavené teorie napomahaji k pochopeni procest, které souviseji
s motivaci. Lze vSak fici, Ze teorie motivace zaméfené na obsah umoziuji stanovovat
faktory, které motivaci ovliviuji. Pfikladem teorie zaméfené na obsah je Maslowova teorie
potieb. Naopak teorie zaméfené na proces vysvétluji, jak motivace funguje. Mezi tyto teorie
fadime napiiklad teorii o¢ekavani ¢i teorii spravedInosti. DalSimi vyznamnymi aspekty,
které je nutné vzit v potaz, jsou vztahy mezi spokojenosti s praci a vztah mezi motivaci a
penézi (Armstrong, 1999).

Jak uvadgji Armstrong a Taylor (2015) v jiz zmitiované knize Rizeni lidskych zdrojii,
motivace a spokojenost s praci se tyka nejen postoju, ale i pocitd, které lidé, potazmo
zamg@stnanci maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni postoje naznacuji spokojenost s praci,
negativni postoje pak pfirozen¢ nespokojenost. Lze také fici, ze postoj k prace se odliSuje od
moralky, kterd je viceméné skupinovou zalezitosti. Vyjadiuje totiz, do jaké miry se lidé,
zaméstnanci, citi byt vtahnuti svou skupinou a chtéji zustat jejimi ¢leny. Mezi faktory
ovlivityjici troven spokojenosti fadime vnitini motivacni faktory, aroveit kontroly, uspéch
nebo neuspéch. V ptipadné wvnitinich motiva¢nich faktort mluvime o rozmanitosti
schopnosti, identité prace, vyznamnosti prace, autonomii prace a zpétné vazbs. Uroven
,uspéch nebo neuspéch* popisuje vyvolani spokojenosti, kdy dany ¢lovék mize sam sobé
dokazat, ze vyuzil svych znalosti, schopnosti a dovednosti, kdezto v ptipadé netspéchu
dochazi kvyvolani nespokojenosti. Cilem spole¢nosti dne$ni doby je zvySovani
spokojenosti s praci, kterd Gzce souvisi s vykonem.

Jak pise Pink ve své knize Pohon / Drive (2009), ,, vychozim bodem kazdé diskuze o
motivaci na pracovisti je prosty zZivotni fakt — lidé si musi vydélavat na Zivobyti . Za zakladni
odmény pak Pink povazuje smluvni odmény, benefity a dalsi vyhody, které zaméstnavatel
zamé&stnanciim poskytuje. Pokud tyto odmény n€kdo nepovazuje za adekvatni ¢i je povazuje
za nespravedlivé, soustfedi se dany zaméstnanec v tomto ptipadé na nespravedInost a na své
znepokojeni z nastalé situace. Zaméstnavatel pak nemtze ziskat nic ani z predvidatelnosti

vné&j$i motivaci, ani z bizarnosti vnitini motivace. Zaméstnanci budou motivovani malo.

42



Motivace podle Pinka stoji na zakladé¢ myslenky ,,budete-/i za urcitou cinnost odmeénéni,

udelate vice. Budete-li za urcitou ¢innost potrestani, udéldte mené.* (Pink, 2009, str. 30).

Jak jiz bylo zminéno v ¢asti definujici stimulaci, jednd se 0 vnéjsi podnét, ktery
pusobi na ¢loveka. V piipadé firem a jejich zaméstnancti se muze jednat o jednotlivé typy
odménovani, které stimuluji zaméstnance k uréitym pracovnim vykonum. VySe byly
popsany teorie motivaci, které jsou zalozené na vnitinich podnétech a jsou tedy zalozeny
na tom, co vlastné lidé, potazmo zaméstnanci spole¢nosti, délaji a pro¢ a co je k tomu vede.
Nize budou popsany oddanost a angaZovanost, které s motivaci Uzce souviseji, a dale pak
strategie, systém a fizeni odménovani. To je Uzce spjato se stimulaci, zaloZené na ptsobeni

vnéjSich podnétli. Timto bude dén teoreticky zaklad praktické ¢asti.

3.24 Oddanost a angaZovanost

Oddanost je vyjadiena mirou identifikace jedince s organizaci a zapojeni do ni. Tento
koncept hraje pomérné zasadni roli v fizeni lidskych zdroji. Oddanost je Uzce propojena
s naklonnosti a loajalitou k dané organizaci, ale také s pocity, které jsou organizaci v lidech
vyvolavany. Citova vazba, kterou si jedinec vytvari, vyplyva ze sdilenych hodnot a zajmd.
Oddanost muze byt také charakterizovana jako silné touha zlstat ¢lenem organizace, jako
silnd vira v hodnoty a cile organizace nebo jako ur€ita pfipravenost jedince vynalozit ur€ité
usili ve prospéch dané organizace. Mezi faktory, které oddanost ovliviiuji, pak Armstrong a
Taylor (2015) v knize Rizeni lidskych zdrojii uvad&ji:

- Strategickou uroven — oddanost predevSim vrcholového managementu a silné
slovo personalistl pii vytvareni dlouhodobych strategii.

- Funkciondlni Groven — tato troveil obsahuje pfedev§im formovéni pracovni sily,
stabilizaci pracovniho kolektivu, investovani do vzd€lavani a rozvoje,
odménovani.

- Uroven pracovisté — zde dochézi k zapojeni zaméstnanct do feseni problémd,
vytvareni spravného klimatu pro spolupraci a divéru.

Vytvareni strategie oddanosti je dle Armstronga (1999) hlavné zavislé na schopnosti

personalistti, ktefi mohou napiiklad doporucovat spravné metody pro komunikaci a sdileni
vizi, strategii a cilll ze strany top managementu spolecnosti. Dale mohou aktivné podporovat

vytvafeni klimatu diveéry transparentnim, otevienym a spravedlivym jednanim s lidmi nebo
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také navrhovat takové pracovni postupy, které povedou K vytvoieni rovnovahy mezi cili
spoleCnosti a cili zaméstnancti. Oddanost je velice ¢asto zaménovana za angazovanost
zamé&stnancu nebo s ni porovnavana. Tyto dva pojmy spolu Uzce souviseji. Nékteré zdroje
dokonce uvadéji, ze oddanost je soucast angazovanosti.

Oddanost je tedy dle vSeho dilezitym hlediskem angazovanosti. Ta je pak definovana
jako pozitivni ndklonnost k organizaci a méti se jako ochota vynakladat energii v zjmu dané
spolecnosti, ¢lenové organizace jsou hrdi na své Clenstvi a jsou v maximalni mozné mifte
ztotoznéni s vizemi acili organizace. ,,Angazovanost znamend, Ze v nas prace, kterou
vykonavame, vyvoldva pozitivni pocity. Angazovany zaméstnanec je zaniceny zaméstnanec,
ktery je do své prace zcela ponoren, je aktivni, nadseny a zcela oddany.* (Armstrong, Taylor,
2015, str. 241)

3.2.5 Strategie, systém a Fizeni odménovani

O strategii odménovani mluvime v ptipadé, Ze popisujeme plany organizace
do budoucna, co chce v oblasti odménovani udélat a jak to chce udélat. Tyto plany pak vedou
K vytvofeni systému odménovani, ktery je sloZzen z postupu a procesu, které se uplatiiuji
s jasnym cilem. Timto cilem je fizeni odménovani v ramci organizace ve prospéch dané
organizace stejné tak jako ve prospéch jejich zaméstnanci. Tento proces je tedy obecné
nazyvan jako strategické odménovani, kdy jsou do sebe integrovany pravé strategie
odménovani a strategie organizace s jasnym planem dopfedu a piedstavy, jak tento plan
uskute¢nit (Armstrong, Taylor, 2015).

Josef Koubek (2015) ve své knize Rizeni lidskych zdrojii definuje odméhovani
pracovnikl nejen ve smyslu platu ¢i mzdy, ale i $irS§i formu odménovani, jako je povyseni
nebo formalni uznani. Kazdy zaméstnanec vnima odménovani jinak a ma jinak nastavenou
hladinu vnimani odmeény. Pro n¢koho je to suma, kterd je mu kazdy mésic pfipsana na ucet,
pro jiné je to piidéleni nové kancelate ¢i bezplatné vzdélavani. Ac¢koli je vzdélavani v ramci
organizace brano jako nehmotna odména, vyznamné piispiva k motivaci a spokojenosti
pracovnika.

Jako priklad strategie odménovani jsou uvedeny tyto modely:

- Odménovani, které vychazi z fizeni podle cilu, je velice hojné pouzivana metoda
predevsim z dlivodu pomérné snadné implementace. VySe odmény byva vazéna na

cile specificky stanovené formou KPI (Key Production Identificator) anebo
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formou stanoveni cili SMART (kdy cil musi byt specificky, méfitelny,
akceptovatelny, realisticky a terminovany).

- Projektové odménovani je pak zaloZzeno na kvalité splnénych dokoncenych
projektt.

- Odménovani podle kompetenci, kdy jsou kompetence spiSe brany formou
mékkych ¢i tvrdych kompetenci (soft skills nebo hard skills).

- Odménovani podle vyvazenych ukazatelti vykonnosti — tzv. metoda managementu
zvana Balance Scorecard — je brana jako nejnaro¢néjsi, ale =zaroven
nejtransparentnéjsi forma odmeénovani. Je brana jako osli mustek mezi strategii
a operativnimi ¢innostmi se zaméfenim na vykon. Podle tohoto vykonu je pak
teprve vyméten narok na odmeénu.

Tyto modely Ize vzajemné kombinovat a zavadét do organizaci tak, aby pokryly
pozadavky dané spoleCnosti. Jakékoli zavadéni strategii odménovani musi byt vzdy
perfektné promysleno a pfipraveno. Nelze ptredpokladat, ze implementace bude lehka.
O zadném modelu nelze fici, Ze je Spatny ¢i dobry. Kazdy model ma sva specifika, ktera je

nutné pievést na potieby spole¢nosti (Alma Career Czechia, 2021).
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4 Vlastni prace

4.1 Popis vybrané spolecnosti XY

Vybrana spole¢nost XY je vyznamnym hraem na Ceském a slovenském trhu
syraiskych a mlékarenskych specialit. Matei'ska spole¢nost sidlici ve Francii ¢ita 90 zavodu
a 22000 zaméstnancl.. Skupina je jednim z vedoucich svétovych zpracovateli mléka
a druhym nejvétsim francouzskym vyrobcem syrt. Sviij uspéch si spole¢nost zaklada na
know-how, na rozsahlych vyzkumech a na kvalitnich produktech. Tato akciova spole¢nost
vznikla na konci roku 1992 a jako hlavni ekonomickou ¢innost dle CZ-NACE (tedy podle
klasifikace dle ekonomickych ¢innosti vydavané Evropskou komisi od roku 1970) uvadi
zpracovani mléka, vyrobu mléénych produktti a syrii. Mezi dalsi ekonomické ¢innosti spada
naptiklad vyvoj a vyzkum v oblasti piirodnich a technickych véd ¢i maloobchod
v nespecializovanych prodejnach. Cela ¢esko-slovenska skupina pak spadd do kategorie
zaméstnavateld s 500-999 zaméstnanci. Celkové zaméstnava cca 800 zaméstnanct. V ramci
této skupiny se pak rocné zpracuje pies 150 miliont litrt mléka. To se nakupuje piredevs§im
od lokalnich farmait, a tim padem dochazi k podpoie mistnich dodavateld. V ramci Ceské
republiky je vybrana spole¢nost leadrem na ¢eském trhu Vv prodeji syru. Zavody, které
spadaji do této cesko-slovenské skupiny, jsou zavod v Hesové, ten byl zaloZen v roce 1924
a dnes zaméstnava okolo 400 zaméstnanct, zavod v Hodoning, ktery byl zalozen v roce 1874
a zaméstnava kolem 130 zaméstnancu, a zavod v Liptovském Mikulasi na Slovensku, ktery
byl zalozen v roce 1902 a zaméstnava cca 275 zaméstnanci. Zdvod v Hesové u Pribyslavi
byl vybran pro praktickou ¢ast této diplomové prace (Savencia Fromage and Dairy, 2018).

V kraji Vysocina, kde je vybrany zavod této spole¢nosti lokalizovan, bylo k 30. 6.
2023 evidovano 51 spolecnosti s potem zaméstnanci 250-499, ztoho 5 spole¢nosti
v okrese Havli¢kiv Brod. Ministerstvo prace a socialni véci uvadi, ze k 30. 6. 2023 bylo
v kraji 8 872 nezaméstnanych, coz ¢inilo 2,5 procenta. Kraj Vysocina byl k tomuto datu tieti
v Ceské republice s nejnizii evidovanou nezaméstnanosti (Cesky statisticky tifad, 2024).

Hesovsky zavod je domovem Krale syrd, Sedl¢anského hermelinu, Luciny
¢i Pribinacku. Zavod v Hesové je diky svému potencidlu jednim z TOP 15 zavodu celé
skupiny. Investice, které do zavodu proudi, jsou vSak podminény pozadavky a naroky na
zavod. At uz z hlediska navratnosti investic do technologii, tak i z hlediska zvySovani

flexibility, autonomie, znalosti a dovednosti personalu. Toto vSe vSak za¢ina u provozu,
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ktery musi byt uzptsoben pro produkovani zadanych objemu, ale zaroven je bezpe¢nym
mistem pro vykon préce. Bezpe¢nost je prioritou nejen zavodu v Hesové, ale celé korporatni

skupiny, do které zvolena spole¢nost XY spada (Savencia Fromage and Dairy, 2018).

4.2 Bezpecfnost prace ve vybrané spolecnosti XY

Vybrana spole¢nosti XY ma zavedeny a nastaveny systém bezpe¢nosti strukturované
dle standardt, které pokryvaji kompletni potfeby zakoniku prace, a zaroven je ptizpiisoben
provozu jednotlivych vyrobnich linek. Bezpecnost je v gesci manazera bezpecnosti, ktery je
zodpovédny za cely systém a organizaci bezpecnosti prace, uzce spolupracuje se vSemi
oddélenimi ve spole¢nosti od udrzby aZ po personalni oddéleni. Ten, kdo hraje zasadni roli
vV ramci bezpecnosti, je feditel zavodu. Jednak je odpovédny za sviij zavod, ktery v ramci
jednotlivych boda odpovida pozadavkim nadnarodni skupiny, ale pfedevsim je to tzv. hnaci
motor, ktery dohlizi na to, aby bezpecnost byla prioritou kazdého zaméstnance spole¢nosti.

Bezpe€nost prace je obecné v celé spolecnosti prioritou ¢islo jedna. Bezpecnosti
zaCina kazda porada, a to na vSech urovnich organizace. Bezpec¢nost ma svij pilit — tedy
systém fizeni bezpe€nosti. Obsahem pilife je kontrola nastavenych klicovych identifikatort,
feSeni otevienych neshod, analyzy rizik ¢i opatieni, feSeni problémi v provozech, které
mohou vést K nebezpeénym situacim. Vzhledem ktomu, ze bezpeCnost je opravdu
zaleZitosti kazdého, v ramci téchto pilifi se schazi zastupci vSech oddé€leni, kteti pak
predavaji informace svym koleglim a podfizenym.

Bezpeénost je zasadni hned od nastupu nového zaméstnance do spole¢nosti. Skoleni
bezpecnosti v ramci raznych aspektd se neustdle opakuji a prolinaji. Pfipominaji
zaméstnanciim spolecnosti diileZitost bezpec¢nosti a kolektivni zodpovédnost. Na bezpecnost
je vazany také bonusovy systém vsech zaméstnancd, kdy pravé bezpecnost je jednim
z identifikétorii vyplaceni nenarokovatelné prémiové slozky mzdy.

Jako dcefina spole¢nost piejima zavod podklady ze své matefské spole¢nosti a zakladé
téchto pokladi jsou postaveny jak hodnoceni vzniklych rizik ¢i nebezpeci, tak reporting zpét
na centralu. Dale zavod ptejima cile, které je tieba v rdmci bezpe¢nosti splnit. Nejedna
se pouze o cil nulové Urazovosti, ale také o aktivni snizovani drobnych poranéni ¢i urazi,
které nesouvisi s pracovni neschopnosti. Uroveii bezpe¢nosti byla v roce 2022 potvrzena
ziskanim certifikace 1ISO 45001. Tento certifikat potvrdil uroven a kvalitu celého systému

bezpecnosti od banalnich vytyceni definic, co a jak vnima dana spole¢nost jako nebezpeénou
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podminku ¢i nebezpecnou ¢innost, az po ohodnoceni naptiklad analyz pracovnich trazt
¢i podporu zvySovani bezpecnosti v ramci pracovniho prostiedi. Zavod v Hesové byl i diky
tomuto certifikatu vybran jako jediny zahrani¢ni zavod (kromé 7 zavoda ve Francii) pro
vyvoj a implementaci nového systému feSiciho pravé systém bezpe€nosti. Program
Safetool+ by mél pomoci v evidovani a hlaseni vSech nebezpecnych podminek, ¢ind,
pracovni urazi ¢i skoronehod a zaroven pii reportovani centrale.

Jak jiz bylo zminéno vyse, V radmci bezpecCnosti je stéZejni osobou kromé manazera
bezpecnosti i feditel zdvodu. Na bezpecnost jsou kazdy rok vyclenovany nemalé finance
a pravé teditel zavodu je klicovou osobou v prezentaci potieb investic. Je tedy nutné, aby
pravé on byl hlavnim nositelem myslenky, kterak ma byt systém bezpecnosti nastavovan
a spravovan. Nicméné¢ je také dulezitym koucem pro sviyj tym, ktery pfejimé jeho chapani
a ktery je schopen tyto myslenky pienaset dale na své piimé i nepiimé podiizené naptic celou
organizaci spole¢nosti. Tomuto napomahaji naptiklad i interni ¢i externi audity, které
vybrana spole¢nost aktivn¢ podporuje. V ramci internich auditt jsou aktivné zapojovani
zaméstnanci spole€nosti, ktefi jsou proskoleni internim Skolitelem a jsou Skoleni na to, aby
tento interni audit probéhl dle potfeb spole¢nosti. Externi audit je poté veden externi
spole¢nosti a v tuto chvili je nastaven na pravidelné bazi 1x ro¢né. Je Gizce spjat s dozorovym
auditem v ramci certifikace 1SO 45001.

V ramci efektivnosti vyroby a zlepSovani pracovniho prostfedi z hlediska bezpeénosti
jsou neustale zavadéna dal§i a dalsi vylepSeni. Rozmanitost provozu zavodu Hesov
je propsana také do kategorizace prace, ktera specifikuje vSechna rizika navazujici na
konkrétni pozici. Spole¢nost i vySe zminénymi investicemi a neustalym zlepsovanim
pracovniho prostfedi se zamé&fenim na snizovani rizik, ktera jsou v rdmci provozu evidovana,
podporuje bezpec¢nost prace. Pro piiklad mohou byt uvedeny instalace silentblokd na
zafizeni, ktera kdyz jsou v provozu, vibruji. Dalsim piikladem zlepSovani pracovniho
prostiedi je instalace protihlukovych stén, které oddéluji hluéné stroje ve vyrob¢€ a snizuji
tak hladinu hluku v ramci daného stfediska. Spole¢nost pak mohla diky novému méfeni
hlu¢nosti provozu upravit kategorizaci pracovnich mist z kritické kategorizace 3 na
pfijatelné;si kategorizaci 2.

Spole¢nost jako zaméstnavatel také podporuje a vyhledava moznosti, jak vyjit vstiic
zaméstnancim takzvané na miru jejich potfebam. Nechava vyrabét naptiklad chranice

sluchu pfesné na miru, a to predevsim pro provozy, kde je mira hluku vyssi, nez je limit
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akceptovatelny legislativou. Déle také spole¢nost poskytuje zaméstnancim pracovni obuv
odpovidajici provozu zavodu a ortopedické vlozky, které pomohou zaméstnancim citit
se v pracovnich botach pohodIné.

Pro ziskdvani podpory ze strany skupiny formou projekti a investic je agenda
bezpecnosti prace a komplexnost tohoto systému nesmirné diilezita. Prehledy nebezpecnych
¢ind ¢i podminek, analyzy pracovni urazi ¢i poranéni, vystavené neshody a mnoho dal§iho
slouzi, stejné jako technické a technologické poklady, pro zadosti 0 investice. Ty jsou pak
dle potieb a priorizace schvalovany, nebo odmitany. Konkrétnim piikladem investice, ktera
bude v ramci roku 2024 v tomto zavod¢ realizovana, je ptestavba a re-engineering jedné
Casti vyroby, kterd je vtuto chvili i zpohledu bezpecnosti nevyhovujici. V mnoha
bezpecnostnich dialozich, v ramci VSC navstév (dalsi nastroj v ramci systému bezpecnosti
prace), kdy je hodnoceno pracovni prostiedi i chovani pracovnika, a i z pohledu ergonomie,
je tato ¢ast vyroby nevyhovujici. Investice tedy byla i na zédklad¢ pokladi tykajicich se
bezpecénosti schvalena.

Nékolikatydenni uzk4 spoluprace s manazerem bezpec€nosti ¢eké také kazdého trainee,
Ktery je v zavodé v Hesové zaméstnan. Trainee program je postaven na principu seznameni
absolventa v ramci jednoho roku skompletné celou spole¢nosti od piijmu mléka ke
zpracovani az po expedici hotovych produkti. Konkrétné bezpecnosti je vénovan skoro
jeden mésic a trainee je sezndmen s celym systémem bezpecnosti. Od systému porad pies
analyzy, reporting, Skoleni az po samostatny projekt. Trainee, ktery je v tuto chvili v rdmci
programu zaméstnan, se bude vénovat pravé agendé skoronehod, se kterou je tato diplomovéa

prace Uzce propojena (interni zdroj vybrané spole¢nosti).
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4.3 Vysledky kvantitativniho Setieni

Cilem této diplomové prace je na zakladé kvantitativniho dotazniku prozkoumat
zavislost proménnych, které na sebe navzajem urCitym zpisobem navazuji. Soucasti
metodické ¢asti jsou také hypotézy, které budou na zdklad¢ statistického zpracovani
vysledki kvantitativniho Setfeni testovany. Dotaznik (pfiloha ¢. 1) byl poskytnut
zamé&stnanciim spolecnosti, a to v ¢asovém obdobi 2.-24. 11. 2023. Byl zaslan odkazem na
vyplnéni elektronického dotazniku formou Microsoft Forms a do provozi (tedy
do jednotlivych casti zavodu) byl distribuovan vV tisténé podobé s pomoci vedoucich
sttedisek a mistrti. Dotaznik byl distribuovan na zakladé Zzadosti sméfované k tediteli
zavodu, ktery tuto Zadost svym podpisem schvalil (pfiloha ¢. 2).

Statisticky popis proménnych

V ramci statistického popisu proménnych se nejprve jednalo o urceni druhu
proménnych a rozdé€leni dle nasledujicich skupin: nominalni, ordindlni a kardinalni
proménné. Dal§im krokem bylo pievedeni hodnot ve slovnim vyjadieni na ¢iselné za ticelem
zjednoduSeni souboru pro naslednou aplikaci statistickych funkci. Déle byly ke kazdé
proménné (sloupec hodnot) vytvofeny tabulky cetnosti prostfednictvim stejnojmenné
statistické funkce v Excel a vypracovany grafy kK jednotlivym tabulkdm. Nasledné byl
nalezen modus (nejcetngj$i kategorie) prostfednictvim statistické funkce MODE.SNGL

a vypocitana mutabilita prostfednictvim nésledujiciho vzorce:
M = (n?-Xn#) /n* (n-1), kde
n — celkovy pocet odpovédi (respondenttt),
ni— pocet odpovédi v jednotlivych kategoriich,

¥ni? — suma druhych mocnin podtu odpovédi

v jednotlivych kategoriich,
pticemz M € 1,0, resp. 0-100 %.

U ordinalnich proménnych byly dodatecné vypocitany nasledujici hodnoty: median, dolni

kvartil a horni kvartil.
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Nominalni proménné

Nominalni proménné jsou vyjadieny slovnimi vyrazy a lze konstatovat, ze dvé urcité
hodnoty jsou odlisné. Nemutzeme vSak hodnoty odecitat a fadit je dle velikosti. Typickym
ptikladem nominalni proménné je vyjadieni pohlavi jedince ¢i studovany obor na vysoké
Skole (Hendl, 2012).

Pohlavi
Tabulka 1: Pohlavi

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

Muz 70 53%
Zena 63 47 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Statisticky popis nomindlni proménné vymezujici pohlavi jednotlivych respondentii
nam poskytl informace o tom, jaky pocet muzii a zen se zucastnil vyzkumu. Dle vyse
prilozené tabulky cetnosti a grafu je vidét, ze Cetnéjsi zastoupeni ve vyzkumu méli muzi
s celkovym poctem respondentd ve vysi 70 0s0b, zatimco ze strany Zenského pohlavi bylo

zaznamenano nizs8i zastoupeni (63 Zen = 47 % vSech respondenttt).

Pracovni pozice

Tabulka 2: Pracovni pozice

Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost Modus Mutabilita
Management zavodu 28 21,05 %
Administrativa 35 26,32 %
- 4
Udrzbar/Elektrikar 11 8,27 % , o 68,797 %

Operator/Specialista

Operator/Specialista 59 44,36 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozdéleni disponentl dle pracovni pozice
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40 35
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Management Administrativa Udrbaf/Elektrikaf Qperitor/Specialista
zavodu

Obrézek 3: Rozdéleni respondentii dle pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse predstavenych hodnot lze vyvést zavér, Ze nejvice zastoupenou pracovni
pozici je ,,Operator/Specialista, ktera eviduje 59 respondentti, coz odpovida i hodnoté modu
nalezeného prostrednictvim statistické funkce (= 4) a predstavuje 44,36 % z celkového poctu
ucastnikli vyzkumu. Nasledné se dle poctu respondentli zastupujicich jednotlivé pracovni
pozice umistili pracovnici zaméstnané v administrativni oblasti (35 respondentt, 26,32 %
z celkového poctu ucastnikli) a v oblasti managementu (28 respondentd, 21,05 %
z celkového poctu ucastnikl). Nejméné zastoupenou jsou pracovnici ha pozici
,Udrzbai/Elektrikai, kde bylo evidovano 11 zcelkem 133 zaméstnancli zapojenych
do vyzkumu. Ukazatel mutability, ktera vyjadfuje miru variability zvoleného souboru a
v daném piipadé se blizi 1, ndm sdéluje, ze 68,797 % part v daném souboru mé odlisné

pracovni pozice.
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Postoj rozsifeni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod

Tato proménna je navdzdna na vyjadieni respondentil, zda zavadét ¢i nezavadét

agendu skoronehod nebo aktualni system déale rozpracovat.

Tabulka 3: Postoj rozsireni systému bezpecnosti prdce o agendu skoronehod

A;:tc::::' va:tzlta::)\gl Modus Mutabilita
Uvz mame zanadeno aje 82 61,65 %
tfeba na tom dale pracovat.
Nkewm, o co jsou 10 752 % 1
bl il »,UZ mame zavedeno a je 54705 %
Je tfeba zavést! Toto ve 6 451% tfeba na tom déle ’ °
firmé chybi. ’ pracovat.”
Ne, neni to potreba. 35 26,32 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedena tabulka absolutni a relativni Cetnosti a niZze uvedeny graf nam
vypovidaji o tom, Ze pievazujici vétSina (61,65 %) respondentl je piesvédCena v tom, ze
| pfes existenci systému bezpecnosti prace v rdmci zkoumané firmy je nezbytné stéle vyvijet
usili k posileni znalosti a dovednosti v ramci stavajiciho nastaveni. Je taktéz nezbytné
zdiraznit skutec¢nost toho, Ze tato skupina respondenti byla na zékladé statistické funkce
oznatena za modus vramci dané proménné. Na druhém misté se nachazi skupina
respondentli zastavajici pomérné¢ negativisticky postoj prostfednictvim vyjadieni své
neochoty k rozSifeni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod. Tato skupina
napocditava celkem 35 respondentl a piedstavuje 26,32 % z celkového vyzkumného souboru.
Nejméné Cetné skupiny napocitavaji 10 (7,52 % z celkového poctu respondentt) a 6 (4,51 %
z celkového poctu respondentil) respondentd s tim, ze prvni skupina vyjadrila nedostate¢né
povédomi o problematice agendy skoronehod, zatimco druhd skupina respondentii je
presvédcena v tom, Ze zminéné rozsifeni je velice Zadoucim krokem ke zlepSeni celkového

systému bezpecnosti prace ve zkoumané firmé.
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Postoj respondenttl k rozsireni systému
bezpecnosti prace o agendu skoronehod
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Obrézek 4: Postoj respondentii k rozsireni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod

Zdroj: vlastni zpracovani

Motivace respondenti k zapojeni do novych aktivit

Tabulka 4: Motivace respondentii k zapojeni do novych aktivit

Absolutni Relativni
. utni . vni Modus Mutabilita
cetnost Cetnost
VyS'S’I mllra bezpecnosti v ramci 67 50,76 %
moji prace.
Jakakoli odména, ktera za 0
mou aktivitu bude pfislibena. 47 3561%
Nech'u se do takovych aktivit 13 9,85 %
zapojovat.
Zosipoved?’ost ’za bezpecr:ost 1 0,76 % )
svych podfizenych a kolegu.
v Y . o
Vyssi mira bezpecnosti vSech. 1 0,76 % ,,Vys.?l m!ra bfe'zpe’cno”stl 61,022%
R : v rdmci moji prace.

Vys.V(.etIenl smyslu a cile 1 0,76 %
aktivit.
Vyssi ) mira bezpecnosti 1 0,76 %
obecné.
VyS.S,I mllra bezpfecnostl v :ama 1 0,76 %
moji prace a prace kolegu.
Celkem 132 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci otazky zamétené na to, co jednotlivé respondenty motivuje k tomu, aby

se zapojili do novych aktivit na zakladé¢ zmény agendy a organizace v rdmci bezpecnosti
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prace, prevazujici vétSina ucastnikli vyzkumu (67 respondentt, 50,76 % z celkového poctl
respondentll) oznacila vy$$i miru bezpe€nosti jejich prace za hlavni motivator. Dalsi
relativné Cetnou skupinou (47 respondentli, 35,61 % z celkového poctu respondent) byli
respondenti s pfesvéd¢enim o tom, Zze v ramci motivace jakakoliv odména pfislibena za
aktivitu je pro n¢ postacujicim motivatorem. V rdmci dané proménné se taktéz vyskytly
I ojedinélé ptipady, kdy se respondenti zminovali i o takovych motivujicich faktorech,
jakymi jsou naptiklad vysSi mira bezpecnosti podfizenych, kolegti ¢i obecné vsech
zaméstnancl. Ne&kteti ucastnici vyzkumu (13 respondentt, 9,85 % z celkového poctu
respondentll) vSak vyjadfili svou neochotu se zapojit do zminénych aktivit, coz poukazuje
na uréitou nespokojenost zaméstnancti s potencionalnim zavedenim novych aktivit
Vv souvislosti se zménou agendy a organizace v ramci bezpecnosti prace. Na zaklad¢ vypoctu
mutability, kterd vyjadiuje miru variability zvoleného souboru a v daném piipad¢€ se znovu
blizi 1, se nam podafilo jistit, Ze 61,022 % para v daném souboru ma odlisny postoj
k motiva¢nim faktorim tykajicim se potencionalniho zavedeni novych aktivit v souvislosti

se zménou agendy a organizace v rdmci bezpecnosti prace.

Motivace respondentd k zapojeni do nowych aktivit
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1 1 1 1 1
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WyEEi mira Jakakol Mechci se do Zodpowédnost  WySii mira Wyswétleni WyEEi mira WyEEi mira
bezpeinostiv cdména, kterda  takowych  za bezpecdnost bezpefnesti  smysluacile  bezpefnosti  bezpefnosti v
ramci meji  za mou aktivitu aktivit swych viech. aktivit ohecne ramci maji
prace bude zapojovat  podiizenych a prace @ prace
prislibena kolegu kaolegu

Obréazek 5: Motivace respondentii v ramci zapojovani do novych aktivit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zajem o moZnost se zucastnit aktivit pro zaméstnance

Tabulka 5: Zdjem o moznost se zucastnit aktivit pro zaméstnance

Absolutni Relativni
vb solutni ve ativni Modus Mutabilita
cetnost Cetnost
Ma Aj takovych
s celfan B9 el i 102 76,69 %
aktivit ucastnit. 1
Nemam zijem se do »M3am zdjem se takovych | 36,022 %
. . . . 31 23,31% T .
takovych aktivit zapojit. aktivit ucastnit.”
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Zajem respondentl o moznost se zucastnit aktivit
pro zaméstnance
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Obréazek 6: Zajem respondentii 0 moznost se ucastnit aktivit pro zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani

Dané proménna vypovida o potencionalnim zajmu ucastniki vyzkumu zapojit se do
aktivit pro zaméstnance v rdmci bezpecnosti prace. VySe uvedend tabulka a graf poukazuji
na to, ze vic nez tfi étvrté respondentt (102 ze 133) deklaruje sviij zajem se do zminénych
aktivit zapojit. Takova tendence poukazuje na otevienost zaméstnanct k potencionalnim
zméndm, rozvoji a vé&tsi mife angazovanosti do vnitropodnikovych aktivit v ramci
bezpecnosti prace. Na druhou stranu zbylych 23,31 % respondentli nema zajem se takovych
aktivit castnit. Na zakladé vypoctu mutability, ktera vyjadiuje miru variability zvoleného
souboru a v daném piipadé se blizi 0, se nam podafilo jistit, ze pouhych 36,022 % part

Vv daném souboru ma odlisny postoj k potencionalnimu zapojeni do novych aktivit pro
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zaméstnance v rdmci bezpecnosti prace. Dany vysledek vSak neni zddnym ptekvapenim,

jelikoz z ptedstavenych hodnot je zjevna tendence k homogenité vysledki.

Ordinalni proménné

Ordinalni proménné mohou mit slovni nebo ¢iselné vyjadieni. Oproti nominadlnim
proménnym maji ordinalni proménné urcitou vyhodu — Ize je setadit dle velikosti. Typickym
ptikladem ordinalni proménné je nejvyssi dosazené vzdélani jednotlivce ¢i hodnotici
stupnice (souhlas az nesouhlas ¢i napiiklad hodnoceni na stupnici 1 az 5).V rdmci
ordinalnich proménnych byly vypocitany absolutni a relativni Cetnosti, modus a mutabilita.
Kromé toho byly vypocitany 1 nasledujici hodnoty: kumulativni relativni cetnost
(sumarizace jednotlivych relativnich Cetnosti, ktera je nezbytna pro nalezeni medianu),
median (rozd€leni souboru na dvé rovné poloviny) a mezikvartilové rozpéti na zaklade

ur¢eni dolniho a horniho kvartilu (Hendl, 2012).

Vék respondenti

Tabulka 6: Vék respondentii

Absolutni | Relativni Kumulativni
bsolutni | - Relativni umufativni Modus | Median |Mutabilita
cetnost cetnost rEIatlvnl cetnost
18 let - 0 o
30 Lot 33 24.81% 24,81 %
2 2
| —_
35 Jet 75 56,39 % 81,20 %
55 let 58,95 %
56 let a ,35let— | ,35let—
) 25 18,80 % 55let | 55 let”
vice 100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezikvartilové rozpéti vékovych skupin respondent(
3 @

Obrézek 7: Mezikvartilové rozpéti vékovych skupin respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky Cetnosti je patrné, ze vramci zkoumané spolecnosti
a vyzkumného souboru respondentti Se pirevazujici vétsina fadi do vékové skupiny 35 az 55
let (56,39 % z celkového poctu respondentit). Dalsi dvé skupiny respondenti tvoii v souctu
43,61 % z celkového poctu respondentli. Nejméné zastoupenou skupinou byli zaméstnanci
star$i 56 let. Na zaklad¢ vyse zminénych informaci a provedenych vypocti 1ze konstatovat,
7e v piipadé dané proménné je modus shodny s medidnem. Mira mutability, kterd vystihuje
podil poctu redlnych odlisnosti k poctu vSech moznych odliSnosti, v daném piipadé¢ mirné
presahuje 50 %. Dalsi charakteristikou pouzitou v dané ¢asti jsou kvartily, které rozdéluji
soubor na ¢tvrtiny — horni kvartil predstavuje hranici 25 %, zatimco dolni kvartil predstavuje
hranici 75 %. Jak uvadi Hendl (2012), mezikvartilové rozpéti tak piedstavuje rozdil horniho
a dolniho kvartilu. Graficky se kvantitativni data zobrazuji za pomoci krabi¢kového grafu.
V ptipadé proménné zamétujici se na veék respondentl je horni kvartil na pfelomu prvni a
druhé vékové skupiny (18-34 let a 35-55 let) a dolni kvartil je pozorovan v ramci druhé

skupiny respondentti ve vékové skupiné 35-55 let.
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DosazZené vzdélani

z

Tabulka 7: Dosazené vzdélant

Kumulativni
Absolutni | Relativni , ‘s -
::&:::I EZ:::)‘;T relativni Modus Median Mutabilita
Cetnost
Stfedni odborné
¢ilisté/Stredni
ucilisté/Stredni 48 36,09% | 36,09 %
odborné ucilisté
s maturitou 1
Stiredni skola )
zakoncena 45 33,83 % 69,92 % Stredni
maturitou notre n! .

. odborné ,Stredni 70.94 %
Vysoka utilisté/stiedni $kola ’
§kola./Doktorské 29 21,80 % 91,73 % odborné zakonéena
studium udilisté s maturitou”

Vyssi odborna 7 526 % 96.99 % maturitou”
skola ! !
Zakladni skola 4 3,01%
100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezikvartilové rozpéti vzdélani respondentt

Obrazek 8: Mezikvartilové rozpéti vzdélavani respondentit

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedena tabulka absolutni, relativni a kumulativni ¢etnosti a uvedeny graf nam

vypovidaji o tom, Ze nejcetnéjsi skupinou jsou respondenti, kteti maji vystudované stiedni

odborné ucilisté s maturitou ¢i bez ni. Dana skupina respondentll ptedstavuje 36,09 %

z celkového poctu ucastnikt vyzkumu. Dalsi relativné ¢etnou skupinou jsou respondenti,
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ktefi maji vystudovanou stfedni $kolu ukoncenou slozenim maturitni zkousky. V rdmci dané
skupiny se taktéz nachdzi i horni kvartil. Dolni kvartil lze pozorovat ve tfeti skupiné, kterd
je reprezentovana 29 respondenty, coz piedstavuje 21,8 % z celkového pocti ucastnikd.
Nejméné ¢etnymi skupinami jsou respondenti s vystudovanou vyssi odbornou skolou (7 lidi)
a zakladni Skolou (4 lidi). Na zékladé vypoctu mutability, kterd vyjadiuje miru variability

r~r

zvoleného souboru a v daném piipadé se znovu blizi 1, se nam podafilo zjistit, ze 70,94 %

part v daném souboru ma odlisné vzdélani.

Délka pracovniho poméru

Tabulka 8: Délka pracovniho poméru

Absolutni | - Relativni Kumulativni | -\ odis | Median | Mutabilita
cetnost cetnost relativni ¢etnost
0-2 roky 22 16,54 % 16,54 %
ST 34 25,56 % 42,11%
5let
4 3
6 let —
15 11,28 % 53,38 % 68,239 %
10 let ,10leta ,6 let — °
10 let vice” 10 let”
oetd 62 46,62 %

vice 100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezikvartilové rozpéti délky pracovniho poméru
respondentu
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Obrazek 9: Mezikvartilové rozpeti délky pracovniho poméru respondenti

Zdroj: vlastni zpracovani
Dana proménnd vypovida o délce pracovniho poméru kazdého z tcastniklt vyzkumu.

Vyse uvedend tabulka a graf poukazuji na to, ze téméf 50 % respondentt (62 lidi) pracuje
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ve zkoumané spole¢nosti 10 a vice let. Dana skupina se tak povazuje za modus v ramci
zkoumané proménné. Hranice 50 % se vSak pieckracuje v rdmci druhé skupiny, kde
respondenti maji 6—-10letou zkuSenost s praci ve zkoumané firm¢. Nejméné Cetnymi jsou
prvni dvé skupiny, které zahrnuji respondenty s nulovou az pétiletou zkusSenosti s praci ve
spoleCnosti. Z grafu je patrné, ze vramci dané proménné jsou horni a dolni kvartily
predstaveny druhou a tteti skupinou respondentl. Pfi vypoctu mutability bylo zjisténo,

7e 68,239 % pard v daném souboru ma odlisnou délku pracovniho poméru.
Postoj ke stavajicimu systému bezpec¢nosti ve firmé

Postoj k systému bezpecnosti hodnotili respondenti na Skale 1-5, kdy ¢&islo 5

oznacovalo systém bezpecnosti jako vynikajici a 1 jako nedostacujici.

Tabulka 9: Postoj ke stavajicimu systému bezpecnosti

Avbsolutnl Rvelatlvm Ku.murlavtlvnl Modus | Median | Mutabilita
cetnost cetnost relativni ¢etnost
1 3 2,26 % 2,26 %
2 4 3,01 % 5,26 %
3 19 14,29 % 19,55 %
5 4 65,721 %
4 49 36,84 % 56,39 %
5 58 43,61 %
100 %

Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezikvartilové rozpéti v rdmci postoje respondentu ke
stavajicimu systému bezpecnosti ve firmé

1 -
0

Obréazek 10: Mezikvartilové rozpéti v ramci postoje respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani
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V ptipadé¢ dané proménné se jedna o data ziskana na zakladé Likertova $kalovani.
V ramci otdzky zaméfené na postoj respondentll ke stavajicimu systému bezpecnosti
ve firmé prevazujici vétSina (58 respondentli) povazuje stavajici systém za Spickovy. Dle
dalsich odpovédi a vypocitaného medianu (¢tvrta skupina respondentdl) lze pozorovat
klesajici tendenci, tudiz vétSina tcastnik vyzkumu ma jistotu v tom, Zze v rdmci zkoumané
spole¢nosti existuje nadprimérny systém bezpeénosti. Dolni a horni kvartily se nachazeji
ve Ctvrté a paté skupin€, coz znovu vypovida o pozitivnim postoji respondenti. Mutabilita

Vv ptipad¢ dané proménné dosahuje vyse 65,721 %.
Pocit bezpe¢nosti v ramci prace

Na 8kale od rozhodné nesouhlasim po upln¢€ souhlasim hodnotili respondenti sviij

pocit bezpec¢nosti v ramci pracovniho prostiedi.

Tabulka 10: Pocit bezpecnosti v ramci prdce

Absolutni Relativni KumuI?tn{nl .y -
T T relativni Modus | Median | Mutabilita

cetnost

Rozhodne’ 0,75 % 0,75 %

nesouhlasim

Nesouhlasim 2 1,50 % 2,26 %

Spise 9 6,77 % 9,02 %

nesouhlasim

e 33 24,81 % 33,83 % > > 71,964 %

souhlasim ! ° ! °

Souhlasim 46 34,59 % 68,42 %

Gt 42 31,58 %

souhlasim 100 %

Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezikvartilové rozpéti v ramci vnimani bezpecnosti v
praci

Obréazek 11: Mezikvartilové rozpéti v ramci vanimdni bezpecnosti prdce
Zdroj: vlastni zpracovani

Dand proménné vypovida o vnimani bezpec¢nosti v praci tcastniky vyzkumu a pro
sbér dat byla pouzita Sestibodova Likertova skéla. Vyse uvedenad tabulka a graf poukazuji na
to, ze prevazujici vétsina respondentti (121 ze 133) se citi v praci bezpe¢né (do souhrnu byly
zapocitany odpovédi ,,Spise souhlasim®, ,,Souhlasim“ a ,,Rozhodné souhlasim®). Takova
tendence poukazuje na vyvinuty systém bezpeCnosti a na péfi vedeni firmy o své
zaméstnance. Na zaklad¢ stanoveného mezikvartilového rozpéti 1ze konstatovat, ze vice nez
25 % ucastniki vyzkumu ,,spiSe souhlasi® ¢i ve vétsi mife souhlasi s tvrzenim ,,V ramci své
pracovni pozice a v ramci stiediska, na kterém pracuji, se citim bezpecné.”. Na zakladé
vypoctu mutability, ktera vyjadiuje miru variability zvoleného souboru a v daném piipadé
se blizi 1, se nam podafilo jistit, ze 71,964 % part v daném souboru ma odlisny postoj
K pocitu bezpe¢nosti v ramci pracovniho stiediska a pracovni pozice, kterou obsazuji. Dany
vysledek v8ak neni Zadnym piekvapenim, jelikoz z piedstavenych hodnot je zjevna tendence

K heterogenité vysledkd.
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Postoj ke stavajici komunikaci o bezpe¢nosti prace

Postoj ke komunikaci tykajici se bezpecnosti prace hodnotili respondenti na Skale 1—

5, kdy ¢islo 5 oznacovalo systém bezpecnosti jako vynikajici a 1 jako nedostacujici.

Tabulka 11: Postoj ke stavajici komunikaci o bezpecnosti prdce

Avb solutni Rvelatlvnl Ku.m ullavtwm Modus | Median | Mutabilita
cetnost cetnost relativni ¢etnost
1 5 3,76 % 3,76 %
2 5 3,76 % 7,52 %
3 14 10,53 % 18,05 %
5 4 65,516 %
4 54 40,60 % 58,65 %
5 55 41,35%
100 %

Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezikvartilové rozpéti v ramci postoje respondentt ke
stavajici komunikaci o bezpecnosti prace

Obrazek 12: Mezikvartilové rozpéti v ramci postoje respondentii ke stavajici komunikaci o bezpecnosti prdce
Zdroj: vlastni zpracovani

V ptipadé dané proménné se znovu jedna o data ziskani na zakladé Likertova
Skalovani. VySe uvedena tabulka absolutni, relativni a kumulativni ¢etnosti a uvedeny graf
nam vypovidaji o tom, ze prevazujici vétsina respondentti (109 ze 133 ucastnikd vyzkumu)
pfi hodnoceni stavajici komunikace na téma bezpecnosti prace a poZarni ochrané¢ mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem zvolila odpovédi ,,4“ ¢i ,,5%, coz poukazuje na jejich
piesvédceni 0 ,,dostatecnosti” soucasného nastaveni komunikace. V rdmci téchto dvou
kategorii se taktéz nachazi horni a dolni kvartily. Dalsi relativné ¢etnou skupinou (14

respondentt = 10,53 % z celkového poctu) jsou respondenti, kteti zvolili odpovéd’ ,,3%, jez
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v daném pftipad¢ predstavuje primérnou hodnotu a poukazuje na uritou nejistotu c¢i
nerozhodnost respondentii. Nejméné Cetnymi skupinami jsou respondenti, kteti zvolili
odpovédi ,,1¢ a ,,2%, coz sved¢i o jejich vnimani nedostatecné komunikace o bezpecnosti
prace. Mutabilita se v daném znovu blizi 1, coz poukazuje na to, ze 65,516 % part v daném

souboru ma odlisny postoj ke stavajici komunikaci o bezpeénosti prace.
SniZeni pozornosti respondentii vii¢i bezpe€nosti prace

Na skale od rozhodné nesouhlasim po uplné souhlasim hodnotili respondenti ptipadné
snizeni své pozornosti vici piipadnym riziktm.

Tabulka 12: Snizeni pozornosti respondentii vii¢i bezpecnosti prace

Absolutn Relativn | Kumulativ Mutabilit
 Zetnost i ni relativni Modus Median a
Cetnost cetnost

Rozhodné

nesouhlasi 31 23,31 % 23,31 %

m

N hlasi

mes°“ ast 54 40,60% | 63,91%

Spise 2 2

nesouhlasi 21 15,79 % 79,70 %

m i i 74,356 %

—~ ,Nesouhlasim | ,Nesouhlasim

Spise 16 12,03% | 91,73% ! “

souhlasim

Souhlasim 5 3,76 % 95,49 %

Up':f ) 6 4,51 %

souhiasim 100 %

Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezikvartilové rozpéti v ramci sniZzeni pozornosti
respondentt vici bezpecnosti

7

[ ®

5 ®
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Obréazek 13: Mezikvartilové rozpéti v ramci sniZeni pozornosti
Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky Cetnosti, kde data byla ziskdna pomoci Sestibodové Likertovy
Skaly, je patrné, ze v ramci zkoumané spolecnosti a vyzkumného souboru respondentl
prevazujici vétSina (106 ze 133 respondentil) vyjadiuje relativni ¢i vétsi nesouhlas
s tvrzenim ,,Cim déle pracuji v této spoleénosti, tim méné vénuji pozornost bezpecnosti
v ramci mé kazdodenni prace a bézné Cinnosti.“. Dana tendence poukazuje na to, Ze
respondenti stale vnimaji udrzeni pozornosti a ochotu vénovat ¢as a energii bezpe¢nostnim
predpisim. Zbylé tfi skupiny respondentd tvoii v souétu 20,3 % z celkového poctu
respondentl a vyjadiuji relativni ¢i vétSi miru souhlasu s postupnym snizenim pozornosti
vuci bezpecnosti. Na zdkladé¢ vySe zminénych informaci a provedenych vypolth lze
konstatovat, ze v ptipadé dané proménné je modus shodny s medidnem. Horni kvartil rozpéti
Vv pfipadé dané proménné je na urovni skupiny respondentii, ktefi ,,nesouhlasi® s vyse
zminénym tvrzenim, a dolni kvartil je pozorovan v ramci tieti skupiny respondentd, ktefi
vyjadfili relativni nesouhlas s postupnym snizenim pozornosti zaméstnanc Vici
bezpecnosti. Mira mutability, ktera vystihuje podil poctu redlnych odlisnosti k poc¢tu vSech
moznych odlisnosti, v daném piipadé¢ dosahuje vyse 74,356 %. Dany vysledek vSak Ize
povazovat za zkreslujici, jelikoz vSechny odpovédi lze rozdélit na dvé rovné skupiny

vyjadfujici souhlas ¢i nesouhlas s vy$e uvedenym tvrzenim.
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Omezeni ¢i eliminace nebezpecného chovani ¢i situace

Na skale od spise nesouhlasim po tpIné souhlasim hodnotili respondenti sviij souhlas
¢i nesouhlas v ramci tvrzeni, kdy aktivné zasahuji a snazi se zabranit ptipadnému nebezpeci
¢1 nehodé¢.

Tabulka 13: Omezeni ¢i eliminace nebezpecného chovani ¢i situace

, ., | Kumulativni
A::t‘::::“ 22'::2;:' relativni Modus Median Mutabilita
Cetnost
Spise , 5 3,76 % 3,76 %
nesouhlasim
Spise o o
souhlasim 21 15,79 % 19,55 % 5 5
o)
Souhlasim 55 41,35 % 60,90 % ) , 65,470 %
Uolng ,Souhlasim” | ,Souhlasim”
plné
, ,109
souhlasim 52 39,10% 100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezikvartilové rozpéti v ramci omezeni Ci eliminace
nebezpecného chovani ¢i situace

Obrézek 14: Mezikvartilové rozpéti v ramci omezeni ¢i eliminace nebezpecného chovani ¢i situace
Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci otazky zaméfené na to, zda se jednotlivi respondenti pii vnimani
nebezpecéného chovani ¢i nebezpecné situace, kterd by mohla ohrozit zaméstnance, snazi
zasdhnout, téméf 100 % ucastnikd vyzkumu (128 ze 133 respondentil) souhlasilo s vyse
uvedenym tvrzenim. Pouhych 5 respondent vyjadfilo sviij nesouhlas s vySe uvedenym

tvrzenim. Na zakladé vypoc¢tu mutability, ktera se danem v ptipad¢ znovu blizi 1, se nam
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podatilo jistit, ze 65,47 % part v daném souboru ma odlisny postoj k potencionalnimu
omezeni ¢i eliminaci nebezpecného chovani ¢i situace. Dany vysledek vSak 1ze povazovat
za zkreslujici, jelikoz 3 ze 4 moznych variant odpoveédi vyjadiuji riznou miru souhlasu

respondenta s vySe zminénym tvrzenim.
Motivace k podileni se na aktivitdch spojenych s bezpeénosti prace

Motivaci k podileni se na aktivitach spojenych s bezpecnosti prace potadanych
zaméstnavatelem hodnotili respondenti na Skdle 1-5, kdy cCislo 5 oznaCovalo systém
bezpecnosti jako vynikajici a 1 jako nedostacujici.

Tabulka 14: Motivace k podileni se na aktivitach spojenych s bezpecnosti prdace

Absolutni Relativni Kumulativni Modus | Medisn | Mutabilita
cetnost cetnost rEIatlvnl cetnost
1 8 6,02 % 6,02 %
2 19 14,29 % 20,30 %
3 46 34.59 % 54.89 %
3 3 75,302 %
4 38 28,57 % 83.46 %
5 22 16,54 %
100 %

Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezikvartilové rozpéti v rdmci motivace respondentt
k podileni se na aktivitach spojenych s bezpecCnosti
prace

Obrazek 15: Mezikvartilové rozpéti v ramci motivace respondentii k podilent se na aktivitach spojenych s bezpecnosti prace
Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni proménna se zamétuje na zjisténi informaci o tom, zda jsou zaméstnanci
zkoumané spole¢nosti motivovani K tomu, aby se aktivné podileli na aktivitach spojenych

S bezpe€nosti prace. V daném piipadé se znovu jednd o vyjadieni ndzoru na zakladé
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pétibodové Likertovy skaly. Dle vySe ptilozené tabulky Cetnosti je vidét, Ze nejcetnéjsi
zastoupeni méli v daném piipad€ respondenti, kteti ohodnotili uroven své motivace
K podileni se na aktivitach ¢islem ,,3“ (46 respondentl = 34,59 % z celkového poctu
ucastnikli vyzkumu). Ve stejné skupin€ se nachazi i median a horni kvartil, zatimco dolni
kvartil se nachazi na drovni skupiny, kterou respondenti ohodnotili Groven své motivace
¢islem ,,4%). Na druhém a tretim misté se nachazeji skupiny respondentti, které ohodnotily
uroven své motivace Cisly ,,4“ a ,,5%, ¢imz ho oznacily za nadprimérny. Zbylé dvé skupiny
respondentti oznacili Groven své motivace k podileni se na aktivitdich spojenych
S bezpecnosti prace za podprimérnou prostfednictvim zvoleni odpoveédi ,,1¢ ¢ ,,2%
Mutabilita se v daném znovu blizi 1, coz poukazuje na to, ze 75,302 % part v daném souboru

ma odlisnou Groven motivace k podileni se na aktivitach spojenych s bezpec¢nosti prace.

Testovani hypotéz

V ramci testovani jednotlivych hypotéz byly vytvofeny tabulky vymezujici pocet
kombinaci jednotlivych odpovédi. Pro nalezeni téchto hodnot byla v Excelu pouzita funkce
COUNTIFS.

Hypotéza 1
H1: Existuje vztah mezi Grovni vzdélani zaméstnanci a motivaci k podileni se na

aktivitach spojovanych s bezpe¢nosti prace.
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Tabulka 15:H1 — Motivace respondentii k zapojeni do aktivit

Motivace St Vysoka
) ucilists / Stiedni skola | Y Vyssi o

respondenti k . 1 . . Skola / .| Z&kladni

. Stfedni odborné | zakoncena . odborna |,
zapojeni do N ) Doktorskeé y skola

, . . ucilisté s maturitou . Skola
novych aktivit ¥ maturitou studium
Vys$si mira
bezpecnosti v 18 26 18 3 2
ramci moji prace
Jakakoli odména,
ktera za mou
aktivitu bude 25 12 > 4 2
prislibena
Nechci se do
takovych aktivit 5 5 3 0 0
zapojovat
Zodpovédnost za
bezgecnorst svych 0 1 0 0 0
podfizenych a
kolegti
VysSsi vmlra‘ ) 0 1 0 0 0
bezpecnosti vSech
Vy,svetler_n _smyslu 0 0 1 0 0
a cile aktivit
VysSsi lera‘ o 0 1 0 0
bezpecnosti obecné
Vys$si mira
b,ezp§cn0§:u v 0 0 1 0 0
ramci moji prace a
prace kolegt

Zaméstnanci s vy$Sim

v s, v . Zaméstnanci s maturitou a
dosazenym vzdélanim, nez je

niz§im dosaZenym vzdélanim

maturita
EX|ster_lce,mot|vace 33 87
k zapojeni
Neexistence 3 10

motivace K zapojeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Pti testovani prvni hypotézy byl nalezen celkovy pocet:

e respondentd s vys$sim vzdélanim, ktefi méli motivaci k zapojeni do novych aktivit,

e respondentl s vy$S§im vzdélanim, ktefi neméli motivaci k zapojeni do novych aktivit,
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o respondentd s maturitou a niz§im vzdélanim, ktefi méli motivaci k zapojeni
do novych aktivit,
e respondentll s maturitou a niz§im vzd€lanim, ktefi neméli motivaci k zapojeni

do novych aktivit.

V ramci statistického zpracovani byl uskuteénén dodatecny chi kvadratovy test, ktery
Vv daném piipad¢ urcuje zdvislost mezi vysi dosazené¢ho vzdélani a existenci motivace
k zapojeni do novych aktivit pro zamé¢stnance. Test je zaloZzen na mySlence srovnani

pozorovanych Cetnosti a tzv. o¢ekavanych Cetnosti (Chraska, 2016).
V daném piipad¢ tak testujeme nasledujici dodatecné hypotézy:

e Ho— mezi proménnymi neni zavislost,

e Hi—mezi proménnymi je zavislost.
Nejprve byly na zakladé nalezenych Cetnosti vypocitany celkové pocty:

e zamgéstnancl s vyS$im vzdélanim,
e zaméstnancu s maturitou a niz§im vzdélanim,
o respondentt s motivaci k zapojeni se do novych aktivit,

» respondentl bez motivace k zapojeni se do novych aktivit.

Nasledné¢ byly na zakladé pozorovanych cetnosti vypocitainy ocCekavané cCetnosti

prostfednictvim nésledujiciho vzorce:
eij = ni * nj/ n, kde
eij — hodnota o¢ekavané Cetnosti,
ni — soucet v radku,
nj — soucet ve sloupci,
n — celkovy pocet respondentd.

Dale byly ovéfeny nasledujici pfedpoklady Pearsonova chi-kvadrat testu (Holcik,
Komenda, 2015):

e jednotliva pozorovani sumarizovana v kontingen¢ni tabulce jsou nezavisla, tedy
kazdy prvek vybérového souboru je zahrnut pouze v jedné buice kontingencni

tabulky,
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o alesponn 80 % bunék kontingencni tabulky ma ocekavanou cetnost vétsi nez 5 a

100 % bun¢k tabulky mé ocekavanou ¢etnost vétsi nez 2.

Nasledné byly vypocitany hodnoty v jednotlivych buiikach a celkova hodnota X2

na zaklad¢ uskutecnéného ovéreni a prostiednictvim vzorce:

X = (P-0)2/0, kde

P — hodnota v tabulce pozorovanych Cetnosti,

O — hodnota v tabulce oéekavanych ¢etnosti.

Pozorované cetnosti (P)

Zamestnanci s vyssim
dosazenym vzdélanim,
nez je maturita

Zameéstnanci s
maturitou a niZ§im
dosaZzenym vzdélanim

Ocekdvané cetnosti (0)

Zamestnanci s vyssim
dosazenym vzdélanim,
nez je maturita

Zameéstnanci s
maturitou a nizSim
dosaienym vzdélanim

Existence motivace k zapojeni

32,48120301

87,51879699

Neexistence motivace k zapojeni

3,518796992

9,481203008

Zamastnanci s vyisim

Zaméstnanci s

Existence motivace k zapojeni 33 27 120
Neexistence motivace k zapojeni 3 10 13
36 97 133

(P-0)° /0 dosazenym vzdélanim, | maturitou a niZsim
hez je maturita dosaienym vzdélanim
Existence motivace k zapojeni 0,008286341 0,003075343
Neexistence motivace k zapojeni 0,0764893 0,028387782
¥ 0,116238766
df 1
p hodnota 0,733150207

Obréazek 16:Porovnani cetnosti — vzdeélani respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani

Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 1),
ktery se odvijel od celkového poctu fadkl a sloupct ve zkoumanych tabulkach. Nakonec
prostfednictvim funkce CHISQ.DIST.RT byla nalezena p hodnota, ktera slouzi k posouzeni

potencionalni zavislosti mezi zkoumanymi proménnymi. Vzhledem k tomu, ze v daném
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ptipadé byla hodnota p > 0,05, 1ze konstatovat, Ze pfitomnost motivace u zaméstnanct neni
zavisla na vysi jejich vzdélani.

Na zaklad¢é vseho vySe uvedeného lze zamitnout hypotézu 1, ktera prohlasuje, Ze
zaméstnanci s vy$S§im dosazenym vzdélanim, nez je maturita, vnimaji motivaci k tomu, aby
se aktivné podileli na aktivitach spojenych s bezpecnosti prace. Neexistuje tedy vztah mezi
urovni vzdélani zaméstnanci a motivaci k podileni se na aktivitich spojovanych

S bezpecnosti prace.

Hypotéza 2
H2: Délka pracovniho poméru mé vliv na to, jakou vénuje zaméstnanec pozornost

bezpecnosti prace v ramci kazdodenni prace a bézné Cinnosti.

Pro testovani druhé hypotézy byl znovu pouzit chi kvadratovy test, ktery v daném
pfipadé zkouma zavislost mezi délkou pracovniho poméru jednotlivych zaméstnanci a
snizenim jejich pozornosti vii¢i bezpecnosti. Nejprve byly na zakladé nalezenych Cetnosti

vypocitany celkové pocty:

e zameéstnanci s 0 az 2letou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se snizenim pozornosti viici
bezpecnosti,

o zaméstnancu s 3 az Sletou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se snizenim pozornosti viici
bezpecnosti,

o zaméstnanct s 6 az 10letou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se sniZzenim pozornosti viici
bezpecnosti,

o zaméstnancl s 10 a viceletou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se sniZzenim pozornosti
vici bezpecnosti,

o zaméstnanctl s 0 aZ 2ou letou zkuSenosti, ktefi souhlasi se sniZzenim pozornosti viici
bezpecnosti,

e zaméstnancl s 3 az Sletou zkuSenosti, kteti souhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

o zaméstnancl s 6 az 10letou zkuSenosti, ktefi souhlasi se sniZenim pozornosti vici
bezpecnosti,

o zaméstnancl s 10 a viceletou zkuSenosti, ktefi souhlasi se sniZenim pozornosti viici

bezpecnosti.
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Nasledné byly na zaklad¢ pozorovanych ¢etnosti vypocitany ocekavané Cetnosti dle vyse

uvedeného vzorce. Dale po ovéfeni piedpokladi Pearsonova chi-kvadrat testu byly

vypocitany hodnoty v jednotlivych buitkach a celkova hodnota X2 na zéaklade

uskute¢néného ovéreni.

Pozorované Cetnosti (P) 0—2roky | 3let—5let |6let—10let| 10let a vice
Neouhlasi se snizenim pozornosti
respondentl vadi bezpednosti 14 26 13 53
Souhlasi se sniZzenim pozornosti
respondentl vud bezpetnosti 3 8 2 9

22 34 15 62
Oéekdavané éetnosti (O) 0—2roky | 3let—5let |6let—10let| 10let a vice
Neouhlasi se sniZenim pozornosti
respondentl vadi bezpetnosti 17,5338346 | 27,0977444 | 11,9548872 | 49,4135338
Souhlasi se snizenim pozornosti
respondentt vud bezpeénosti 3,14285714 | 4,85714286 | 2,14285714 | 8, 85714286
(p-o)z/o 0—-2roky | 3let—5let [6let—10let| 10let a vice
Existence motivace k zapojeni 0,71222224 | 0,04447022 | 0,09136521 | 0,26030803
Neexistence motivace k zapojeni 7,50649351 | 2,03361345 | 0,00952381 | 0,00230415

p hodnota

%? 10,6603006

3
0,013712

Obréazek 17:Porovnani cetnosti — délka pracovntho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani
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Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 3).

Nésledné prostfednictvim funkce CHISQ.DIST.RT byla nalezena p hodnota. Vzhledem

Kk tomu, ze v daném ptipadé€ byla hodnota p < 0,05, 1ze konstatovat, ze snizeni pozornosti

zamé&stnancl vici bezpecnosti je zavislé na délce jejich pracovniho poméru.

Nasledné byl pro méfeni nalezené zavislosti pouzit kontingen¢ni koeficient Cramerovo

V. Pro vypocet koeficientli byly pouzity nasledujici hodnoty: p hodnota, pocet respondentt,

pocet sloupct a tadkl v Cetnostnich tabulkdch. Vypocet byl proveden na zakladé

nasledujiciho vzorce:
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V= \/(len*(m—l)), kde

x> — vysledek chi-kvadrat testu,
N — pocet respondentt,
m — vétsi hodnota z poctu fadku nebo sloupct.

Cramerovo V muze dosahovat matematickych hodnot od 0 do 1. V daném piipadé
hodnota V dosahuje vySe 0,163455, coZz poukazuje na to, Ze zavislost mezi délkou

pracovniho poméru a pozornosti zaméstnance vici bezpecnosti prace neni silna.

Cramerovo V

Chi test 0,013712 1 0,163455
Pocet respondentt 133
Pocet sloupct 4
Pocet radki 2

Zdroj: vlastni zpracovani
Na zaklad¢ vseho vyse uvedeného lze piijmout hypotézu 2, kterd prohlaSuje, Zze délka
pracovniho poméru nema vliv na to, jakou vénuje zaméstnanec pozornost bezpecnosti prace

v ramci kazdodenni prace a bézné ¢innosti.
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Hypotéza 3
H3: Existuje vztah mezi zafazenim dle pracovni pozice Operator/Specialista a

spokojenosti se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané spolecnosti.

Tabulka 16: Vnimani ,, dostatecnosti “ stavajiciho systému bezpecnosti ve firmé

Vnimani
»,dostatecnosti Ve
stavajiciho systému Savodu Administrativa | Udrzbat/Elektrikdr | Operator/Specialista

bezpecnosti ve firmé

v

1 1 0 0

2 0 1 3
3 0 3 1 15
4 13 13 6 17
5 14 19 3 22

Zdroj: vlastni zpracovani

V rdmci statistického zpracovani byl uskute¢nén chi kvadratovy test, ktery v daném
pfipadé urcuje zavislost mezi pracovni pozici a vnimanim toho, zda je stavajici systém
bezpe¢nosti ve zkoumané firmé dostateCny. Test je zalozen na mySlence srovnani
pozorovanych cetnosti a tzv. ocekdvanych cetnosti. V daném ptipadé tak testujeme

nasledujici dodate¢né hypotézy:

e Ho—mezi proménnymi neni zavislost,

e Hi—mezi proménnymi je zavislost.

V ramci daného testu za ,,dostateCny* systém bezpecnosti byly oznaceny ohodnoceni 4 aZ

5.
Nejprve na zakladé¢ nalezenych Cetnosti byly vypocitany celkové pocty:

o zamé&stnancl na pozici jiné nez Operator/Specialista, kteti oznacuji stavajici systém
bezpecnosti za dostatecny,

e zameéstnancil na pozici jiné nez Operator/Specialista, ktefi neoznacuji stavajici systém
bezpecnosti za dostatecny,

e zameéstnancl na pozici Operator/Specialista, ktefi oznacuji stavajici systém bezpecnosti
za dostatecny,

e zaméstnancli na pozici Operator/Specialista, ktefi neoznacuji stavajici systém

bezpecnosti za dostatecny.
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Nasledné na zéklad€é pozorovanych cetnosti byly vypocitany ocekavané Cetnosti. Dale

po ovéteni predpokladi chi-kvadrat testu byly vypocitany hodnoty v jednotlivych buiikach

a celkova hodnota X2 na zaklad€ ovéreni.

Pozorované Eetnosti (P)

Zaméstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zameéstnanec na pozici
QOperétor/Specialista

Stavajici systém bezpeénosti je dostateény (hodnoty 4az 5)

68

39

Stavajici systém bezpeénosti neni dostateény (hodnoty 1 aZ 3)

6

20

74

59

Ofekdvané Cetnosti {O)

Zaméstnanec na pozici jiné
ne? Operator/Specialista

Zaméstnanec na pozici
Operétor/Specialista

Stavajici systém bezpetnosti je dostateény (hodnoty 4az 5)

59,53383459

47,46616541

Stavajici systém bezpe&nosti neni dostateény (hodnoty 1 az 3)

14,46616541

11,53383459

(P-0)° /0

Zaméstnanec na pozici jiné
neZ Operator/Specialista

Zameéstnanec na pozici
Operétor/Specialista

Stavajici systém bezpeénosti je dostateény (hodnoty 4az 5) 1,203953303 1,510043126
Stavajici systém bezpeénosti neni dostateény (hodnoty 1 az 3) 4,954730902 6,21440825
X 13,88313558
df 1
p hodnota 0,000194536

Obrazek 18: Porovndni cetnosti — zaméstnanci dle pracovni pozice

Zdroj: vlastni zpracovani

107
26
133

Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 1).

Nasledné prostfednictvim funkce CHISQ.DIST.RT byla nalezena p hodnota. Vzhledem

ktomu, ze Vv daném piipadé byla hodnota p < 0,05, lze konstatovat, ze vnimani

,»dostatenosti“ stavajiciho systému bezpecnosti je zavislé na tom, zda je zaméstnanec

zatazen dle pracovni pozice jako Operator/Specialista.

Nasledné byl pro méteni nalezené zavislosti pouzit jiz vySe zminény kontingenéni

koeficient Cramerovo V, ktery miize dosahovat matematickych hodnot od 0 do 1. V daném

ptipad¢ hodnota V dosahuje vyse 0,222281, coZ poukazuje na to, Ze zavislost mezi pracovni

ici @ vnimanim ,,dostate¢nosti S ezpel i i silna.
ozici a dostat ti“ systému bezpecnosti neni silna

Cramerovo V

Chi test 0,000195 | 0,222281
Pocet respondentu 133
Pocet sloupct 4
Pocet radku 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyse uvedenych vysledk a za predpokladu vnimani ,,dostateCnosti® systému
bezpec¢nosti vyjadieného hodnoty 3 az 5 lze piijmout hypotézu 3, kterd stanovi,
7¢ zaméstnanci zafazeni dle pracovni pozice jako Operator/Specialista vnimaji systém
bezpecnosti prace jako dostatecny. Existuje tedy vztah mezi zafazenim dle pracovni pozice
Operator/Specialista a spokojenosti se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané

spole¢nosti.

Hypotéza 4
H4 Existuje vztah mezi typem pracovni pozice daného zaméstnance (napf.

management zavodu) a vnimanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agendé skoronehod.

Tabulka 17: Postoj k rozsireni systému bezpecnosti prdce o agendu skoronehod

Postoj k rozsifeni
systému bezpecnosti | Management
prace o agendu zavodu
skoronehod ¥

UZ mdme zavedeno a

Administrativa | UdrzbaF/Elektrikar | Operator/Specialista

je tfeba na tom dale 23 25 4 30

pracovat.

Nevim, co jsou

skoronehody. 0 4 2 4
” aer]

le treb:j\ zavelst. Toto 5 ) 1 1

ve firmé chybi.

Ne, neni to potieba. 3 4 4 24

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedenych vysledkl je patrné, Ze z celkem 28 zaméstnancl zastupujicich
pozici manazera zavodu je témét 90 % (25 zaméstnancti) presvédéeno 0 tom, ze ve firmé
existuje prostor pro roz§ifeni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod ¢i pro rozvoj

V daném sméru.

Nicméné v ramci statistického zpracovani byl uskute¢nén dodate¢ny chi kvadratovy test,
ktery v daném piipadé urCuje zavislost mezi vnimanim potieby rozsifeni systému
bezpec¢nosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru a jejich pracovni
pozici. Test je zalozen na myslence srovnani pozorovanych Cetnosti a tzv. ocekavanych

Cetnosti. V daném ptipad¢ tak testujeme nasledujici dodatecné hypotézy:

e Ho— mezi proménnymi neni zavislost,

e Hi—mezi proménnymi je zavislost.
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V ramci daného testu pro zjednoduSeni a maximdlni piesnost eliminujeme odpovédi

»Nevim, co jsou skoronehody.“.
Nejprve na zéklad¢ nalezenych Cetnosti byly vypocitany celkové pocty:

e zameéstnancil na pozici jiné nez Management zavodu, ktefi vnimaji potiebu rozsiteni
systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru,

e zamgéstnancl na pozici jiné nez Management zadvodu, ktefi nevnimaji potiebu rozsiteni
systému bezpecnosti prace 0 agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru,

e zameéstnancil na pozici Management zadvodu, ktefi vnimaji potfebu rozsifeni systému
bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru,

o zaméstnancl na pozici Management zavodu, ktefi nevnimaji potfebu rozsifeni systému

bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru.

Nésledné na zéklad€ pozorovanych cetnosti byly vypocitany ocekdvané Cetnosti. Dale
byly po ovéteni piedpokladi chi-kvadrat testu vypocitany hodnoty v jednotlivych bunikach

a celkova hodnota X2 na zakladé ovéfeni.

. ) Zaméstnanec na pozici | Zaméstnanec na pozici jiné
Pozorované éetnosti (P) , Y. s
Management zavodu | nez Management zavodu
Vnimani potre by rozsifenisystému bezpecnosti prace 55 63
o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru 88
Nevnimani potieby rozsireni systému bezpe&nosti 3 2
prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru 35
28 95 123
Zaméstnanec na pozici Zaméstnanec na pozici
Ocekavane Cetnosti (0) . P ,p
jiné nez Management Management zavod u
Vnimanipotfeb SFenisvstému b Enosti ord
nimani potre yrozswenlsyl.s ému c‘ezpecnvos i prace 20,03252083 67.96747967
o0 agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru
Nevnimani potfeby roziifeni systému bezpeénosti
. . . v 7,967479675 27,03252033
prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru
2 Zaméstnanec na pozici Zaméstnanec na pozici
{P-0) /0 P ,
jiné nez Management Management zavod u
Vnimani potre by rozsifenisystému bezpecnosti prace
. s v 1,231789806 0,363053837
o0 agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru
Nevnimaniootfeb SiFeni svstérmu b Enosti
e’vnlmampo reby rozsireni sys er.nu ezpclacnosvl 3097071512 0,912821077
prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru
X’ 5,604736232
df 1
p hodnota 0,017911991

Obrazek 19: Porovndni cetnosti — pracovni pozice management zavodu a jiné

Zdroj: vlastni zpracovani
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Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 1).
Nasledné prostfednictvim funkce CHISQ.DIST.RT byla nalezena p hodnota. Vzhledem
k tomu, ze v daném piipadé byla hodnota p < 0,05, lze konstatovat, Ze vnimani potieby
rozsifeni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru je zavislé

na tom, zda je zaméstnanec zatrazen dle pracovni pozice jako Management zavodu.
Nasledné byl pro méteni nalezené zavislosti pouzit jiz vySe zminény kontingencni
koeficient Cramerovo V, ktery mtize dosahovat matematickych hodnot od 0 do 1. V daném

piipadé€ hodnota V dosahuje vyse 0,223887, coz poukazuje na to, Ze zavislost mezi pracovni

pozici a vnimanim ,,dostatecnosti® systému bezpecnosti neni silna.

Cramerovo V

Chi test 0,017912 [ 0,223887
Pocet respondent( 133
Pocet sloupct 4
Pocet radki 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zédklad€ vseho vySe uvedeného lze piijmout hypotézu 4, ktera prohlaSuje, Ze
zaméstnanci zafazeni dle pracovni pozice do managementu zavodu vnimaji prostor pro
rozvoj BOZP/PO v agend¢ skoronehod. Existuje tedy vztah mezi pracovni pozici zafazenou

do managementu zavodu a vnimanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agendé skoronehod.

Hypotéza 5
H5: Existuje souvislost mezi v€kovou kategorii zaméstnancii a pocitem bezpecnosti

v ramci stfediska, na kterém pracuji.

V rdmci dané hypotézy byly odpovédi ,,Rozhodné nesouhlasim®, ,Nesouhlasim* a
,»SpiSe nesouhlasim* zafazeny do proménné ,Necitim se bezpecné v praci a odpovédi
»Spise souhlasim®, ,,Souhlasim* a ,,ﬁplné souhlasim* naopak do kategorie ,,Citim se
bezpecné v praci“. Pro zjednoduseni a maximalizaci pfesnosti byly do testovani zatazeny

pouze respondenti z néasledujicich vékovych skupin: ,,18-34 let* a ,,56 let a vice*.
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Tabulka 18: Pocit bezpecnosti v praci

Pocit bezpecnosti v praci ¥ |18 let — 34 let | 56 let a vice
Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
SpisSe souhlasim 7 3
Souhlasim 7 11
Uplné souhlasim 13 10

33 25

18 let— 34 let % 56 let a vice %

Necitim se bezpecné v praci 6 18,18 % 1 4,00 %
Citim se bezpecné v praci 27 81,82 % 24 96,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ jednotlivych odpovédi ucastnikii se podaftilo vytvofit souhrnnou tabulku,
ktera obsahovala dvé proménné: vékové kategorie zkoumané v hypotéze 5 a vnimani pocitu
bezpecnosti v praci. Nasledné¢ byl stanoven celkovy pocet respondentll reprezentujicich
zkoumané vekové skupiny a procentni vyjadfeni v jednotlivych kategoriich. Procentni
vyjadieni bylo vypocitdno zamérné pro zjednoduSeni procesu porovnavani vyslednych

hodnot.

Dle vyse uvedenych vysledkl 1ze vyvést zavér, ze zaméstnanci ve vékové kategorii
56 let a vice vykazali relativné vétsi presvédceni o bezpecnosti jejich prace. Tudiz platnost
hypotézy 5, ktera stanovi, ze zamé&stnanci spole¢nosti ve vékové kategorii 18 let — 34 let se
Vv ramci stfediska, na kterém pracuji, citi bezpecné&ji neZ zaméstnanci ve vékové kategorii 56
let a vice, 1ze zamitnout. Neexistuje tedy souvislost mezi vékovou kategorii zamé&stnanci a

pocitem bezpecnosti v ramci stfediska na kterém pracuji.
Hypotéza 6

H6: Existuje souvislost mezi typem pracovni pozice a formou motivace k aktivitam

spojenych s bezpecnosti prace.
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Tabulka 19: Motivace k zapojeni do novych aktivit

moji prace a prace
kolegl

Motivace k zapojeni | Management _ . el sy sy . .
A Elektrik I

do novych aktivit ¥ Zavodu dministrativa | Udrzbar/Elektrikar | Operator/Specialista

Vyssi mira

bezpecnosti v ramci 20 23 3 21

moji prace

Jakakoli odmeéna,

ktera za mou aktivitu 5 7 4 31

bude pfislibena

Nechci se do

takovych aktivit 0 2 4 7

zapojovat

Zodpovédnost za

bezpecnost svych 1 0 0 0

podfizenych a kolegl

Vyssi ) o mira 0 1 0 0

bezpecnosti vSech

V,ysvetl'er.n smyslu a 0 1 0 0

cile aktivit

Vyssi ) ‘ mvlra 1 0 0 0

bezpecénosti obecné

Vyssi mira

bezpecnosti v ramci 0 1 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze respondenti zastupujici roli Operatora

¢1 Speciality, ktefi prokazuji motivaci k zapojeni do novych aktivit pro zaméstnance,

poukazuji na motivovanost nejenom jakymikoliv odménami, které jim mohou byt ptislibeny,

ale i vy$s8i mirou bezpecnosti v ramci jejich prace.

Dodate¢né v rdmci statistického zpracovani byl uskuteénén chi kvadratovy test, ktery

v daném piipadé urcuje zavislost mezi pracovni pozici a motivaci k zapojeni do novych

aktivit. Test je zaloZen na mySlence srovnani pozorovanych Cetnosti a tzv. ocekavanych

cetnosti. V daném piipadé tak testujeme nasledujici dodatecné hypotézy:

e Ho— mezi proménnymi neni zavislost,

e Hi—mezi proménnymi je zavislost.

V ramci daného testu byly pro zjednodusSeni a maximalizaci piesnosti vylouceny

odpovédi , Nechci se do takovych aktivit zapojovat“ (celkem 13) a byla zkoumdna zavislost

mezi ndsledujicim proménnymi:
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1. Motivace jakoukoli odménou ¢i vy$Si mirou bezpecnosti.

2. Zastoupeni & nezastoupeni pracovni pozice Operator/ Specialista.
Nejprve byly na zaklad¢ nalezenych Cetnosti vypocitany celkové pocty:

zaméstnancu na pozici jiné nez Operator/Specialista, ktefi za motivacni prvek k zapojeni
do novych aktivit oznacuji vyssi miru bezpecnosti,

zamg&stnancl na pozici jiné nez Operator/Specialista, ktefi za motivaéni prvek k zapojeni
do novych aktivit oznacuji jakoukoliv odménu,

zamé&stnancii na pozici Operator/Specialista, ktefi za motivaéni prvek k zapojeni
do novych aktivit oznacuji vys$si miru bezpecnosti,

zam@stnanci na pozici Operator/Specialista, ktefi za motivaéni prvek k zapojeni

do novych aktivit oznacuji jakoukoliv odménu.

Nasledné byly na zaklad¢ pozorovanych Cetnosti vypocitany ocekavané Cetnosti. Dale

byly po ovéteni piedpokladi chi-kvadrat testu vypocitany hodnoty v jednotlivych bunikach

a celkova hodnota X2 na zaklade ovéreni.

Pozorované éetnosti (P)

Zaméstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zamésthanec ha pozici
Operator/Specialista

Oéekavané éetnosti (0)

Zamé&stnanec na pozici jiné
ne? Operator/Specialista

Zaméstnaneac na pozici
Operétor/Specialista

Vy38i mira bezpednosti

40,53781513

31,46218487

Jakékoliv odmény

26,46218487

20,53781513

(P-0)°/0

Zameéstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zaméstnanec na pozici
Operator/Specialista

Vy§8i mira bezpednosti

2,700128559

3,479011797

Jakékoliv odmény

4,136367154

5,329549987

Vy88i mira bezpednosti 51 21 72
Jakékoliv odmény 16 31 47
67 52 119

X2 15,6450575
df 1
p hodnota 7,6412E-05

Obréazek 20: Porovndni cetnosti — motivace zapojit se do aktivit

Zdroj: vlastni zpracovani

Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 1).

Nasledné prostifednictvim funkce CHISQ.DIST.RT byla nalezena p hodnota. Vzhledem
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K tomu, ze v daném piipadé byla hodnota p > 0,05, 1ze konstatovat, ze preference motivace
jakoukoliv odménou nad zajisténim vySSi bezpe€nosti neni zavisld na tom, zda je

zaméstnanec zatrazen dle pracovni pozice jako Operator/Specialista.

Na zéaklad¢ vseho vysSe uvedeného miizeme zamitnout platnost hypotézy 6, ktera
stanovi, Ze se zafazenim své pracovni pozice jako Operéator/Specialista jsou respondenti
v ramci jakékoli aktivity tykajici se bezpecnosti prace motivovani jakoukoli odménou, nikoli
vy$$i mirou bezpecnosti. Neexistuje tedy souvislost mezi typem pracovni pozice a formou

motivace k aktivitam spojenych s bezpecnosti prace.
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5 Vysledky a diskuse

Na zakladé hypotéz, které bylo tieba kvantitativnim Setfenim pfijmout ¢i zamitnout, lze
vyvodit hned n¢kolik poznatkd, které by mély vést k doporuceni a k navrhtim feseni, ktera
by mohla vybrand spole¢nost aplikovat s pomoci nastaveni motiva¢niho a stimulacniho
programu pro zameéstnance v navaznosti na rozsifeni systému bezpecnosti o agendu

skoronehod.

Hypotéza 1 oteviela diskusi o tom, zda jsou zaméstnanci s vy$§im vzdélanim, nez je
maturita, motivovani k tomu, aby se aktivné podileli na aktivitach spojenych s bezpe¢nosti
prace. Vyzkum vSak prokézal, Ze ptitomnost motivace u zaméstnancl neni zavisla na tirovni
dosazeného vzdélani. Z tohoto diivodu Ize konstatovat, ze vybrand spolecnost pfi piiprave
motiva¢niho programu nemusi brat v potaz uroven vzdélani zaméstnanci. Je vSak nezbytné
vénovat pozornost délce pracovniho poméru. Z vyzkumu vyplyva, ze v ndvaznosti na délku
pracovniho poméru dochazi ke snizeni pozornosti zaméstnancti vici bezpecnosti prace.
Z vyse uvedeného plyne, Ze je zapotiebi vénovat vice pozornosti zaméstnanciim, ktefi jsou
u spolecnosti zaméstnani delsi dobu. Tato skutecnost byla potvrzena piijetim hypotézy 2.
Dalsi faktor, ktery by mé&l byt zohlednén pfi rozsifovani agendy skoronehod, je pracovni
pozice zamé&stnance. Na dany faktor navazuje hypotéza 3, kterd pojednava o existenci vztahu
mezi pracovni pozici zaméstnance a jeho spokojenosti se systémem bezpecnosti prace
zavedenym v dané spole¢nosti. Vyzkumem bylo potvrzeno, ze vnimani aktulniho systému
bezpecnosti je zavislé na tom, zda je zaméstnanec zafazen dle pracovni pozice jako
Operator/Specialista, tudiz hypotéza 3 byla piijata. Vzhledem k tomu, ze zavod eviduje
zhruba 420 zaméstnanci s tim, ze zhruba 270 je zaméstnano na pozici Operator/Specialista,
je zfejmé, ze tato skupina zaméstnanci je stézejni pro zavadeéni vSech zmén a ,,novot®. Tato
skupina zaméstnanct bude tedy také stéZejni pii aplikaci a zavadéni agendy skoronehod. Je
tteba opravdu spravné nastavit systém vcetné motivacnich a stimulacnich faktord.
Na pracovni zafazeni navazuje i hypotéza 4, ktera je zaméfena na management zavodu.
Na zéklad¢ provedeného vyzkumu bylo mozné ptijmout hypotézu 4, ktera pojednava o tom,
7e vnimani potieby rozSifeni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje
v daném sméru je zavislé na tom, zda je zaméstnanec zatazen dle pracovni pozice jako
Management zavodu. Je velice dulezité, aby se v tomto sméru pravé management zavodu

v

shodl a byl jednotny v prezentaci potieby rozsifeni systému bezpe¢nosti prace vici svym
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podiizenym na niz$ich tirovnich organizac¢ni struktury firmy. Kromé pracovni pozice a délky
pracovniho pomeéru je také dilezitou proménnou vék zaméstnanct, ktery taktéz ma vliv na
vnimani bezpecnosti. Z vysledkii vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci ve vékové kategorii 56
a vice vykazali relativné vétsi presvédceni o bezpe€nosti prace v ramci stiediska, na kterém
pracuji, nez zaméstnanci ve vékové kategorii 18 az 34 let. Jednd se tak o velmi zjisténi,
jelikoz zaméstnanci ve vékové kategorii 56 a vice maji pravdépodobné vice pracovnich
zkuSenosti a jsou schopni porovnat pracovni prostfedi versus bezpecnost prace. DalsSim
faktorem, ktery mize byt také zasadni pro nastavovani nové agendy skoronehod, je samotna
motivace, ktera stimuluje zaméstnance spolecnosti ke zménam. Tomuto faktoru byla
vénovana hypotéza 6, kterd stanovi, ze se zafazenim své pracovni pozice jako
Operétor/Specialista jsou v ramci jakékoli aktivity tykajici se bezpecnosti prace zaméstnanci
motivovani jakoukoli odménou, nikoli vy$§i mirou bezpeénosti. Hypotéza 6 vsak byla na

zaklad¢ zjisténi zamitnuta.

5.1 Doporuceni

Vysledky kvantitativniho vyzkumu a piijeti ¢i zamitnuti hypotéz by mély byt jednim ze
zakladnich kament k podpofeni rozvoje agendy skoronehod ve vybrané spolecnosti, a to
véetné zameéfeni se na motivaci a stimulaci zaméstnanci. Lidsky faktor zaméstnancii
spole¢nosti hraje vyznamnou roli v rdmci prevence vzniku nebezpeénych incidentti a je Uzce
spjat s u¢innym vedenim lidi a zavedenou kulturou BOZP. K tomu, aby jakakoli zména,
ktera by s agendou skoronehod méla ptijit, byla Gspésna, je nadale zapotiebi, krom lidského
faktoru, aktivni zpétna vazba a podpora, dal$i zvySovani povédomi o nutnosti bezpecnosti

prace a proaktivni reakce na veSkeré podnéty, které ze strany zaméstnanct ptijdou.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti této diplomové prace, jedna z praktickych metod,
ktera je uz urcitym zpisobem v metodice bezpe€nosti prace vybrané spolecnosti zavedena,
je metoda ,,Strom p¥ic¢in“. Dana metoda je pfevedena do praxe v ramci hlaseni skoronehod,
nicméné je tieba ji dale rozpracovat. Pii vySetfovani skoronehod by méla byt stanovena
vySetfovaci skupina, ktera bude Uzce spolupracovat se vS§emi zainteresovanymi stranami, a
to véetné vyrobnich Gsekt a jejich vedoucich. Ve chvili zjisténi pticiny skoronehody je nutné
zajistit navazujici opatfeni a osobu, ktera bude za realizaci opatieni zodpovédna. Spole¢nost

by taktéz meéla dbat i na ziskani zpétné vazby od zaméstnance, ktery skoronehodu nahlasil.
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Takovy pfistup ze strany vedeni doda dotyénému zaméstnanci pocit sounalezitosti a podpoii

jeho angazovanost v dal$ich krocich.

Co se ty¢e motivace zaméstnanct, je tieba zohlednit vSechny faktory a proménné, které
byly testovany uz v ramci dotaznikového Setieni, a aktivn€ s nimi pracovat. Jak je zminéno
vyse, v zohlednéni bude hrat dilezitou roli veék zaméstnancii, pracovni zatrazeni a délka
pracovniho poméru. Z vyzkumu vyplynulo, ze motivaci zaméstnancti spolecnosti podpofi
piredevsim angaZovanost a aktivni zapojeni se do procesu zlepSeni organizace bezpecnosti
prace se zaméfenim na agendu skoronehod. Zaméstnanci budou aktivné zapojovani do
procesu, budou se podilet na vyhledavani, hlaSeni a evidenci skoronehod a ptipadné se také
mohou aktivné zapojit do feSeni téchto situaci. Tim padem dojde také ke zvySeni
kompetenci a autonomie operatora a specialistli jako zakladniho kamene zajist'ujiciho
provoz jednotlivych casti vyrobniho procesu. V takovém piipadé lze toto zakotvit i do
pracovni napln¢ zameéstnanct, coz ptida na dulezitosti a zasadni roli takového zaméstnance
naptiklad v rdmci zapojeni do vySetiovacich skupin. Tyto skupiny mohou byt pfizpisobeny
jednotlivym provozim, tedy mistu vykonu prace zaméstnanci, které velice dobife znaji
a mohou si tak v§imat véci, které jim do té doby nepfisly dilezité. Pfinosné by pak jisté bylo
i stfidani téchto vySetfovacich skupin v ramci provozd, s nimiz nemaji tak rozsahlou
zkuSenost. Kazdé stredisko a kazda ¢ast vyrobniho procesu ma sva specifika a uskali. Tudiz
co operatofi nebo udrzbaii z jednoho provozu uz vnimaji jako bezpecné, mohou zaméstnanci
Z jiné ¢asti vyroby vnimat jako nebezpecné. I formou diskuse mezi témito vysetiujicimi
skupinami lze pfijit na rizné skoronehody, jejichz oSetfeni mize v budoucnu zabranit
vaznému €1 smrtelnému pracovnimu Urazu. Formou brainstormingu lze taktéZ dojit
K riznym navrhim a napadim. Tam kde kon¢i vnimani jednoho, jesté zakonité nemusi

kon¢it vnimani druhého.

Vzhledem k tomu, Ze si tato prace dala za cil popsat nejen motivaci, ale i stimulaci
zaméstnancll navazanou na systém bezpecnosti prace, je nutné zminit také moznost
vytvofeni struktury systému odménovani, ktery by mohl byt u¢innym motiva¢nim
podnétem pro zameéstnance a jejich angazovanost. Spolecnost vyuziva systém odmeénovani
I pro dalsi projekty, které jsou spojené se zapojovanim zameéstnanct, zvySovanim oddanosti
zaméstnancl anebo rozsifenim kompetenci zaméstnanct naptiklad v navaznosti na systém
Skoleni ¢i zauCovani v rdmci pracovnich pozic. Tento system je vnimam z pohledu

zamé&stnancl vzdy velice kladné, proto by struktura odménovani v rdmci agendy skoronehod
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mohla zaméstnance stimulovat k tomu, aby se aktivné zapojovali do aktivit spojenych se
systémem bezpecnosti prace. Systém odménovani je vzdy v ramci této spoleCnosti zavisly
na kooperaci vSech zainteresovanych strach, v tomto ptipad¢ by to byl manazer bezpecnosti

prace, feditel zdvodu a HR teditelka.

5.2 Vyuziti doporuceni v praxi — akéni plan evidence skoronehod

Na zaklad¢ této diplomové préace, kvantitativniho vyzkumu a zapojeni predevsim ¢lenti
managementu spolecnosti byl vytvoien akéni plan pro vypracovani komplexniho systému

prevence skoronehod v ramci spole¢nosti.

Jednim z nejstéZejnéjsich bodi je proskoleni na téma skoronehod vsech urovni
managementu spole¢nosti od vrcholového managementu az po mistry vyroby, ktefi pak
mohou pifedavat nabyté zkuSenosti dale. Je vSak dulezité fici, Ze se jedna o prvni Cast
proskoleni. V nésledujicich vinidch budou proskoleni vSichni zaméstnanci v ramci $koleni
na bezpecnost prace, informace o skoronehodéch budou také zatazeny do vstupniho skoleni

pro nove nastupujici zaméstnance.

Akeni plan, osvéta tykajici se skoronehod a informace o sbéru dat budou predany vsem
zaméstnancim prostiednictvim brozury. Proto, aby se obecné dostala dileZitost
bezpecnosti, nebezpecnych ¢inil, nebezpecnych podminek a skoronehod do povédomi vSech
pracovnikt spole¢nosti, bude v zacatku této osvéty uvédomeni si rizika obecné. Brozura tedy
ponese nazev ,Rizika aneb KdyZ se mi néco nelibi, jdu to nahlasit“. Brozura bude
predevsim obrazkova a budou zde zobrazeny rozdily mezi jednotlivymi typy nebezpeci.
Na konci brozury budou zaméstnanci vyzvani k tomu, aby se takovéto akce ucastnili, a bude
zde uveden jednoduchy formulaf, pomoci kterého budou zaméstnanci moci takové riziko
nahlasit. To bude mozné u jejich nadfizeného nebo do schranek umisténych na tzv. dennich
mistnostech. Tyto schranky slouzi mimo jiné i ke stiznostem ¢i alertim na kvalitu potravin.
Brozura bude distribuovana na jednotlivych provozech, vramci dennich porad pied

zacatkem kazdé smény, e-mailovou formou.

Evidenci téchto rizik, kterd budou hlaSena ze strany zaméstnanct, bude mit na starosti
vySetfovaci skupina, ktera se bude schazet kazdy mésic a bude dana rizika vyhodnocovat a

ttidit dle podstaty na nebezpecné Ciny, nebezpecné podminky, skoronehody.
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Dal$im zasadnim bodem tohoto ak¢éniho planu je zpétna vazba a pravidelné informace
zaméstnanciim, ktefi budou rizika hlésit. Stézejni bude riziko fesit co nejdiive a zaroven ho
evidovat, pfipadné na ném pravidelné pracovat a promitat tato feSeni do vSech casti
komplexniho programu bezpecnosti. Zpétna vazba by méla byt podavana predevsim osobné
ze strany nadfizeného. Déle bude pfipravovan newsletter na téma rizik, ktery bude vydavan

jednou za ¢tvrt roku a bude shrnovat v§e nahlasené, feseni rizik ad hoc a feSeni do budoucna.

Vysledkem akéniho planu a kampané tykajici se rizik je pfedevSim podpofeni
komplexniho vybudovani systému skoronehod ve vybrané spolecnosti, zvyseni povédomi o

dulezitosti bezpecnosti na pracovistich a zvySeni angazovanosti zaméstnanct.

Motivaci pro zaméstnance bude zvySeni kompetenci a vySe zminéna angazovanost
zaméstnancli. Dulezity bod vramci motivace mize byt také angaZovanost v ramci
vysetfovaci skupiny, do které se mize kterykoli zaméstnanec piihlasit. Co se tyce stimulace
zaméstnancd, hlaseni rizik bude propagovano i formou soutéZe, kdy budou zaméstnanci
hlasit rizika a kazdé nahlaSeni bude zaroven zatazeno do soutéze. Kazdy mésic bude probihat
losovani. Vylosovany zamé&stnanec bude odménén finanéni odménou a balickem firemnich

produktl. Informace o soutézi budou taktéz soucasti brozury.

Brozura a veskera komunikace, ktera je v ramci této kampang pripravovana, bude stejné

jako vSechny ostatni podklady uvetejnéna v ¢eském, anglickém a ukrajinském jazyce.
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Zaznam o bezpecnostnim riziku

Kratky popis bezpecnostniho rizika:

Misto, kde je bezpeénostni riziko:

Datum udalosti: Cas udalosti:

Jméno osoby, ktera vyplnila hlaseni: (povinny udaj)

Navrh ke zlep3eni / Poznamky (neni povinny tdaj, ale
moc by nam pomohl @)

Pozn.: Vyplnény zaznam vhodte do schranky na denni mistnosti.
-"\..J
- SAVENCIA
L)

FROMAGE & DAIRY

Obréazek 21: Zdznam o bezpecnostnim riziku

90



6 Zavér

Autorka prace si dala za cil nalézt nejvhodné&jsi zplisoby motivace a stimulace
zaméstnancl vybrané spolecnosti tak, aby bylo mozné vypracovat komplexni systém pro
prevenci skoronehod v pracovnim prostiedi konkrétni spolenosti. Pro popis alternativ
motivacniho ¢i stimula¢niho programu bylo zasadni vytvorit si teoreticky zaklad a definovat
si zakladni pojmy pomoci odborné literatury. Stimulace a motivace Gzce souvisi s ¢lovékem
jako takovym, a proto je tfeba specifikovat potieby lidi, pro které by mél byt takovy program
spustén. Dalsi velmi dilezitou soucasti teoretického zakladu byly definice bezpecnostnich
pojml a specifikace toho, jaké nebezpec¢né uddlosti se mohou vyskytnout. Na zaklade
spojeni vysledktl téchto dvou teoretickych ¢asti a také Casti praktické, kterd popisuje
konkrétni vybranou spolecnost, vznikl kvantitativni dotaznik. Ten byl ve vybrané
spole¢nosti distribuovan tiSténou a online formou. Na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni a vyhodnoceni hypotéz byla popsana doporuceni, kterd by vybrana spolecnost mohla
pro ptipravu nového stimula¢né motivujiciho programu pro své zaméstnance vyuZzit.

To, co je skutecné dilezité a na ¢em by mél byt takovy program postaven, jSou
zaméstnanci. Nejdiive je nutné pochopit aktualni postoj a smysleni zaméstnancti a pak teprve
muzeme tento postoj meénit. Je dilezité uvédomit si a umét si definovat, jaka vékova
struktura zaméstnanci ve firme je a jaky je procentualni pomér v rdmci pohlavi. To, co je
dale dulezité, je pracovni pozice, vnimani aktudlniho systému bezpecnosti, ale také ochota
zaméstnanct aktivné se UcCastnit akci firmy spojenych s bezpe¢nosti prace. VSechny tyto
promé&nné jsou zasadni pii zavadéni jakychkoli zmén. Jak bylo popsano v teoretické ¢asti,
rozdil mezi motivaci a stimulaci je v tom, zda se jedna o podnét vnéjsi nebo vnitini. Timto
smérem byly také sméfovany otazky v ramci kvantitativniho Setfeni. Respondenti byli
dotazovani, zda je k zapojeni do aktivit pofadanych spole¢nosti a navazanych na bezpeénost
prace motivuje vyS$§i mira bezpecnosti zajiSténa na jejich pracovisti anebo zda je stimuluje
odmeéna, ktera je za pfipadnou aktivitu pfislibena.

Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni a vyhodnoceni hypotéz pak byla
navrzena doporuceni, ktera by byla vhodna pro vybranou spole¢nost. Strom pficin jako
systém vedeni skoronehod by mohl byt zakladem pro motivac¢ni program zalozeny na
angazovanosti zameéstnancti, zvySovani kompetence zaméstnancli a zasazeni se o vySsi
autonomii operator a specialistii. Aktivni zapojeni zaméstnancii at’ uz do vySetfovacich

skupin, které se budou zabyvat Setfenim hlasenych skoronehod, nebo zapojeni do diskusi

91



muze taktéz vést ke zvySeni oddanosti a angaZzovanosti zaméstnanci. Pro doplnéni
motiva¢niho systému o systém stimulani je tieba vytvofit také strukturu systému
motivované zameéstnance, ktefi jsou oddani nejen firmé, ale piedevSim pracovnimu
kolektivu a kolegiim, anebo zaméstnance stimulované finan¢ni odménou.

Doporuceni byla vyuzita pro ptipravu akéniho planu a v podstaté vSechna teoreticka
vychodiska byla pfenesena do praxe.

Aktivni prace se zaméstnanci firmy je nikdy nekonCicim procesem a uméni
zaméstnance motivovat tak, aby ptijali tak zasadni véc jako bezpec¢nost prace za své, je velmi
nelehky ukol. Bezpecnost vSak neni v Maslowové hierarchii potfeb nadarmo. Angazovanost
zaméstnancl jako stéZejni bod motivace je alchymii sama o sobé. Pokud jeji podstatu
pochopi zaméstnanci, otevie to branu spole¢nosti pracovat s potencidlem nejen firmy, ale
piedevsim zaméstnanct spolecnosti (Marciano, 2013).

»Motivovat lidi neni slozité, pokud firma najde vyvazeny pomeér hmotnych odmen,
které uvedou do souladu materialni zajmy lidi a firemni cile. Problémem ovsem je, Ze ¢im
ditkladnéji psychologové zkoumaji uiroven motivace — ¢i angazovanosti — lidi v organizacich,
tim mensi vyznam prisuzuji hmotnym odmenam. Skutecné dilezité jsou ty veci, které lidi

déelaji ze své vile. (Carney, Getz, 2011, str. 153)
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Prilohy

Priloha €. 1 — Kvantitativni dotaznik

Vazeni kolegové,

mé jméno je Anna Novotna a pracuji pro spole¢nost ,,XY* na personalnim oddéleni.
V ramci svého studia na Ceské zemé&délské univerzité zpracovavam téma své diplomové
prace ,,Stimulace a motivace zaméstnancii spolecnosti ve vztahu k bezpecnosti prace".
Chtéla bych Vas touto cestou pozadat o vyplnéni ptilozeného dotazniku. Data, kterd budou
zpracovana, slouzi pouze pro kvantitativni vyzkum a vysledky prace. Dotaznik je zcela
anonymni.

De¢kuji ze Vasi ochotu!

S Uctou

Anna Novotna

Jaké je Vase pohlavi?
- Muz

- Zena

Kolik je Vam let?
- 18 let— 34 let
- 35let—55 let

- 56 let — vice let

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
- Zakladni skola
- Stfedni odborné ucilisté/Stiedni odborné ucilisté s maturitou
- Stfedni skola zakonCena maturitou
- Vyssi odborna Skola

- Vysoka skola/Doktorské studium

Jaké je zarazeni Vasi pracovni pozice?
- Operétor/Specialista
- Udrzbéi/Elektrikat
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- Administrativa

- Management zavodu

Jak  dlouho  pracujete pro spoleénost Savencia Fromage and  Dairy?
(zapocitany jsou vSechny zmény ndzvu spolecnosti, kterymi zdvod v Hesové prosel — TPK,
Pribina...)

- 0-2roky

- 35let

- 5-10 let

- 10 let avice

Uved'te na $kale 1-5 (1 — nedostate¢ny, 5 — dostatecny), zda vnimate systém bezpecnosti
prace (BOZP/PQO) nastaveny v této spole¢nosti jako dostateény?
-1

2
3
-4
5

Vyhodnot’te, prosim, nasledujici tvrzeni.
V rdmci své pracovni pozice a v ramci stiediska, na kterém pracuji, se citim bezpeéné.
- Uplné souhlasim
- souhlasim
- spiSe souhlasim
- spiSe nesouhlasim
- nesouhlasim

- rozhodn€ nesouhlasim

Rozsirili byste systém bezpecnosti prace o agendu skoronehod tak, aby se mira bezpecnosti
- Uz mame zavedeno a je tfeba na tom dale pracovat.
- Je tieba zavést, toto ve firm¢e chybi.
- Ne, neni to potieba.

- Nevim, co jsou skoronehody.

99



Uved'te na Skale 1-5 (1 — nedostate¢na, 5 — dostate¢na), zda je z Vaseho pohledu
komunikace o bezpeCnosti prace a poZirni ochrané mezi zaméstnanci a
zaméstnavatelem dostatecna?

-1
2
- 3
4
5
Vyhodnot’te, prosim, nasledujici tvrzeni.

Cim déle pracuji v této spolednosti, tim méné vénuji pozornost bezpe¢nosti v ramci mé

kazdodenni prace a bézné Cinnosti.

Upln¢ souhlasim

- souhlasim

- spiSe souhlasim

- spiSe nesouhlasim
- nesouhlasim

- rozhodn€ nesouhlasim

Vyhodnot'te, prosim, nasledujici tvrzeni.
Pokud vidim né&jaké nebezpecné chovani ¢i nebezpecnou situaci, kterd by mohla ohrozit mé

¢1 mé spolupracovniky, snazim se zasahnout a zabranit pfipadnému incidentu/nehodé.

Uplné souhlasim

- souhlasim

- spiSe souhlasim

- spiSe nesouhlasim
- nesouhlasim

- rozhodn€ nesouhlasim

Jsou zaméstnanci spolecnosti motivovani k tomu, aby se aktivné podileli na aktivitach
spojenych s bezpe¢nosti prace?

- Ano

- Ne

- Zadnou motivaci nevnimam.
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Vyhodnot’te, prosim, nasledujici tvrzeni.
Zameéstnavatel se rozhodne pro zménu agendy a organizace v rdmci bezpecnosti prace. Co
Vas osobné motivuje k tomu, abyste se zapojili do novych aktivit?

- Vys8i mira bezpe¢nosti v ramci moji prace

- Jakakoli odména, kterd za mou aktivitu bude pfislibena

- Nechci se aktivné zapojovat

- Uvedte jinou odpoveéd

Vyhodnot’te, prosim, nasledujici tvrzeni.
Pokud zaméstnavatel potada v rdmci bezpecnosti prace néjaké aktivity pro zaméstnance
(tyden bezpecnosti, moznost zapojeni se do tymu hodnoticich bezpecnost — analyza rizik ¢i
Urazu, spoluprace s manaZzerem bezpecnosti...), pak plati, ze:

- Mam zijem se takovych aktivit Ui€astnit.

- Nemam zéjem se do takovych aktivit zapojit.

- O zZadnych aktivitach nevim a nejsem informovan.

Piiloha ¢. 2 — Dopis Fediteli zavodu

V Hesove, 12. 10. 2023

Véazeny pane fediteli,

mé jméno je Anna Novotnd a pracuji v zavodu v Hesové jako HR Generalist.
Rozhodla jsem se pro umocnéni svého vzdélani a zvySeni kvalifikace v ramci studia na
Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské univerzity. Mym oborem studia je Veiejna
sprava a regionalni rozvoj. Timto studiem podstatnou mirou doplnim své znalosti a diky
predmétam, které v rdmcei studia absolvuji, si rozsifim svij teoreticky zaklad, ktery mohu
aplikovat v praxi. Jsou jimi naptiklad Strategické fizeni podniku, Socialni komunikace,
Mezinarodni ekonomie ¢i Psychologie. Pfedméty jsou tzce spjaty se zamétenim studia, tedy
na regionalni rozvoj.

XY je spole¢nost, ktera je vyznamnym hra¢em trhu v ramci Ceské republiky, ale
také v ramci regionu Vysoc€iny. Svou politikou propojeni obchodu s podporou regionalnich

producenti pfispiva k rozvoji regionu. Je jednim z nejvétSich zaméstnavatelt v okoli
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Piibyslavi, Havlickova Brodu a Zd’4ru nad Sazavou. Spole¢nost je zaroveii svou vizi
a poslanim zaméfena na bezpecnost svych pracovnikl a dba na jejich zdravi. A prave toto
spojeni bylo divodem, proc¢ jsem za téma své diplomové prace zvolila ,,Stimulace a motivace
zaméstnancii ve vztahu k bezpecnosti prace .

Jako HR generalist mdm moznost ucastnit se schiizek, meeting a setkani
navazujicich na bezpe¢nost a zaroven na motivaci ¢i stimulaci zaméstnanct a jednou zasadni
proménnou, kterd prozatim neni nijak zvlast’ v systému bezpe¢nosti prace ukotvena, je téma
skoronehod. Systém bezpecnosti prace je velice precizné a dimysIné zpracovan, jen
s drobnymi nuancemi, které se stale a stale objevuji v navaznosti na rozvoj spole¢nosti,
obménu technologii, automatizaci ¢i s novymi naroky na zmeény.

Cilem mé diplomové prace je vytvofit teoretické podklady, které popisi to, co v praxi
viceméné dé€la kazda spolecnost. Podstatné zdsadnéjsi pro mé& je vSak prakticka ¢ést, ktera
ma za cil navrhnout mozna feSeni, jak rozsifit stavajici systém bezpecnosti prace o agendu
skoronehod a jak v rdmci této agendy stimulovat a motivovat pracovniky spole¢nosti tak,
aby byli co nejvice v ramci této zmény angazovani.

Dovolte mi Vas tedy touto cestou pozadat o moznost provést dotaznikové Setfeni
v zavodu Hesov u Piibyslavi. Dotazniky budou anonymni a budou zpracovavany
elektronickou a tisténou formou a s Vasim svolenim bych rada pozadala o pomoc mistry
jednotlivych stfedisek a vedouci provozi. Vzorovy dotaznik ptiklddam jako ptilohu mé
zadosti.

Ma diplomova prace Vam bude po dokonceni k dispozici a své zavéry s Vami
a Vasim tymem v pfipad¢ zajmu budu sdilet. Véfim, ze vysledky prizkumu a piipadna
doporuceni vychazejici z vysledki Setfeni mohou byt pro hesovsky zavod ptinosem.

De¢kuji za Vas cas, ktery jste mé Zadosti vénoval.

S Uctou
Anna Novotna
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