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Stimulace a motivace zaméstnancu ve vztahu
k bezpecnosti prace

Abstrakt

Diplomova prace se vénuje tématu stimulace a motivace zaméstnanci ve vztahu
k bezpecnosti prace ve vybrané spoleCnostt XY. Tato spole¢nost je jednim z nejvétSich
zaméstnavateld ve svém regionu a diky své strategii podporuje rozvoj tohoto regionu. Cilem
diplomové prace je nalézt odpoveédi na otazku, jak motivovat a stimulovat zaméstnance
vybrané spoleCnosti tak, aby bylo mozné vypracovat komplexni systém pro prevenci
skoronehod v pracovnim prostfedi vybrané spole¢nosti a zaméstnanci by se do této zmény
aktivné zapoyili.

Teoreticka Cast prace se vénuje predevS§im terminologii a popsani teoretického
zakladu pro Cast praktickou. Tato ¢ast definuje ndsledujici oblasti. Zaprvé se jednd o
bezpeCnost prace — charakteristika bezpeCnosti v navaznosti na bezpeCnost prace,
identifikace nebezpeci, mozné postupy zameéstnavatele pfi prevenci rizik. Druha Cast se
zaméfuje na pracovni prostiedi. Nastaveni pracovniho prostiedi, nastaveni postoju v ramci
organizacni struktury, motivaci a stimulaci pro podporu a pochopeni zmény a také oddanosti
a angazovanosti pracovnika.

Prakticka cast se sklddd z charakteristiky a popisu vybrané spole¢nosti véetné
organizacni struktury, analyzy aktudlniho stavu (hlavné z pohledu nastaveni systému
bezpecnosti prace) a empirického Setfeni formou dotazniku. Vysledkem dotaznikového
Setfeni bude analyza aktudlni situace z pohledu bezpecCnosti prace, predev§im se zaméfenim
na skoronehody, vnimani bezpeCnosti a aktualniho nastaveni motivace zameéstnancd.
Vystupy z dotaznikového Setfeni nasledné poslouzi jako navrh pro realizaci motivacniho
programu a zajiSténi tak potfebné zmeény s cilem motivovat a stimulovat zaméstnance

spoleCnosti.

Klicova 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 zaméstnanct je tématem kazdé spoleCnosti. Tato diplomova
prace se zabyva tématem motivace a stimulace ve vybrané spolecnosti, a to v ndvaznosti na
bezpecnost prace, kdy prave bezpecnost je Cislem jedna v rdmci priorit vybrané spolecnosti.
Tento zaméstnavatel dlouhodobé hledd cesty, jak motivovat a stimulovat své zaméstnance
k tomu, aby se stali aktivnim ¢lankem v ramci bezpecnosti a napomohli tak rozsifit systém
bezpecnosti o agendu skoronehod.

Obecné lze konstatovat, ze dobfe motivovani zameéstnanci potfebuji ke své praci
presné 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 programi je zasadni uvédomeéni, ze uspokojenim potieby
toho daného zameéstnance dojde nasledné k uspokojeni i kolektivnich potieb a potieb
organizace. Cilem organizace by meélo byt tedy pfipravit co nejvhodnéjs$i motivacni
¢i stimulacni program, ktery podpoii oddanost a angaZzovanost zaméstnanci (Armstrong,
1999).

Motivacni proces spolecnosti je popisovan celou fadou motivacnich teorii. Vybrané
motivaéni teorie naznacuji, co vSechno mohou firmy pro motivaci svych zaméstnancu
udélat, aby zménily jejich smysleni v ramci vyty&eného cile (Duchoti, Sramkovd, 2008).

Zakladnim predpokladem aktivniho zapojovani zaméstnancu je osobni angazovanost,
firemni znalost a vyuziti jejich osobniho potencionalu. Pochopit, co je vede k danému
chovani a jedndni. Navrhnout tedy motiva¢ni nebo stimulacni program je velice obtizné.
Cely proces zacina u pochopeni souvislosti mezi jednotlivymi faktory, které zaméstnance
firmy ovliviiyji. At uz mluvime o veku, délce pracovniho pomeéru, pracovnim zatazeni
¢i rozhodnuti, zda d4 dany zameéstnanec pfednost financni odmén€, nebo vyS§i mife
bezpecnosti v ramci stiediska, kde pracuje. Vzajemna souvislost téchto faktort pak muze
byt zakladem navrhu nového motivaéniho programu. Druhym stézZejnim pilifem je to, jak
jsou zaméstnanci spolecnosti oddani a jak chtéji byt v ramci aktivit poradanych spolecnosti
angazovani.

Oddanost je dle vseho diilezitym 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 mife

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



Tato diplomova prace by méla vybrané spoleCnosti pomoci s ndvrhem nového
motiva¢niho programu pro zaméstnance, ktery podpoii jejich zapojeni v ramci rozsiteni
systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod. Motivacni program by mé¢l byt nastaven
tak, aby zvySil oddanost a angazovanost zameéstnancu a s nejvetsi pravdépodobnosti bude
doplnén programem stimula¢nim.

Obsahem teoretické ¢asti jsou definice kliCovych slov v oblasti bezpecnosti prace,
motivace a stimulace. Ddle obsahuje také vymezeni zakladnich pojma a nastroju, které
mohou byt pro vybranou spole¢nost voditkem pfi nastavovani motiva¢niho a stimula¢niho
programu. Prakticka ¢ast je poté zaméfena na konkrétni spolecnost, jeji systém bezpecnosti,
ale predevS§im na kvantitativni Setfeni, které je zakladem pro navrzeni nejvhodnéjSich
alternativ pro zavedeni co mozna nejlepsiho motivaéniho a stimulacniho programu
navazaného na agendu skoronehod. Tedy na roz§ifeni systému bezpeCnosti prace této

spolecnosti s aktivnim zapojenim zaméstnancy.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je nalézt odpoveéd na otazky, které zpuisoby motivace
a stimulace zaméstnanct jsou nejvhodnéjsi alternativou v ramci vybrané spolecnosti tak, aby
bylo mozné vypracovat komplexni systém pro prevenci skoronehod v pracovnim prostiedi
konkrétni spoleCnosti. V teoretické ¢asti je na zakladé informaci z odborné literatury
predlozena informacni platforma pro vyzkumné Setfeni. Empirické Setfeni je realizovano
v dané spolecnosti formou dotaznikového Setieni, cilem, kterého je analyza aktudlni situace
z pohledu skoronehod v dané spolecnosti. Ziskana data nasledné slouzi k ndvrhu a realizaci

motivacniho programu pro danou spolecnost.

2.2 Metodika

V ramci diplomové prace je feSena problematika stimulace a motivace zameéstnancu
spolecnosti ve vztahu k bezpecnosti prace. Prvnim krokem diplomové prace je analyza
dostupnych informacnich zdroji s cilem specifikovat a vymezit kliCova slova, zakladni
pojmy a proménné, jejichz vztah je zkouman v ramci vyzkumného Setfeni. Autorka nejprve
hodnoti aktualni situaci ve spolecnosti a pro vnimani aktualniho stavu ze strany zaméstnancu
voli kvantitativni formu metodologie vyzkumu, sbér dat je realizovan strukturovanym
dotaznikem. Vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou zaroven zakladem pro navrzeni,
piipravu a realizaci motivacniho a stimula¢niho programu, ktery muze byt v ramci dané
spoleCnosti zaveden.

Proto abychom se zorientovali v aktualni situaci dané spolecnosti a mohli tak
zpracovat cil, ktery je pro tuto diplomovou praci nastaven, je nutné se nejdiive zabyvat
obecnou rovinou lidského zkouméni. Za vychodisko védy je povazovana lidska zvédavost,
touha hledat néco nového a nachazet odpovédi na nejruzn€jsi otazky. Tyto otazky 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 fadé rozd€lujeme na

jednotlivé Casti, tyto Casti pak popisujeme a dochdzi ke kategorizovani. Kategorizaci
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provadime tak, ze véci spole¢né nebo velice podobné davame takzvané na jednu hromadu.
Predikovat, tedy dokazat predvidat, je jednim z hlavni ukolt védy. Pii predikci se ptame na
to, jak moc spolu dva ¢i vice pojmu ¢i definovanych ¢asti souvisi. Zjisténim téchto
souvislosti mezi jevy dochdzi k obohaceni nabytych moznosti efektivné se pfizpusobovat
prostiedi a efektivné prizpusobovat toto prostiedi potfebam. 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).

Ferjencik (2000) jako dalsi bod v rdmci metodologie popisuje hypotézy a jejich misto
ve vyzkumu. Hypotézy tzce souvisi s takzvanymi logickymi konstrukty. Pojmy, které
mohou napftiklad oznaCovat predpokladané ¢i pfimo nepozorovatelné priCiny lidského
chovéni. Tyto logické konstrukty lze zkoumat v nasledujicich tfech krocich. Logicky
konstrukt ¢i jiny vyrok mizeme deduktivné rozlozit na pfimé, konkrétni ¢i bezprostredné
ovefitelné vyroky — to jsou tedy deduktivné vyvozené hypotézy. Dal§im krokem je, ze pfimé
hypotézy ovéfujeme, porovnavame konkrétni predpoklady s empiricky ziskanymi daty.
Za treti, pokud jsou hypotézy ve shod¢ s daty, induktivné€ podporuji pravdivost vyroku nebo
logického konstruktu. Zdsadni vlastnosti hypotézy je testovatelnost.

Nize jsou uvedeny hypotézy, které jsou testovany v té€to diplomové praci. Hypotézy
zkoumaji zavislost jednotlivych proménnych, kde mezi nezavislé proménné patii vzdélani,
délka pracovniho poméru, pracovni pozice, vék. Zavislymi proménnymi jsou pak motivace,

pozornost, spokojenost, pocit bezpe€nosti ¢i forma motivace a stimulace.

H1: Existuje vztah mezi urovni vzdélani zameéstnanct a motivaci k podileni se na aktivitach
spojovanych s bezpecnosti prace.
- Pfijimame: Ano, existuje vztah mezi Urovni vzdélani zaméstnancii a motivaci
k podileni se na aktivitich spojovanych s bezpecnosti prace.
- Zamitame: Ne, neexistuje vztah mezi urovni vzdélani zaméstnancli a motivaci

k podileni se na aktivitich spojovanych s bezpecnosti prace.

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

prace v ramci kazdodenni prace a bézné ¢innosti.
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- Pfijimame: Ano, délka pracovniho poméru na pozornost zaméstnance v rdmci
bezpecnosti prace ma vliv.
- Zamitame: Ne, délka pracovni poméru na pozornost zameéstnance v ramci

bezpecnosti prace nema vliv.

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

se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané spolecnosti.

- Piijimame: Ano, existuje vztah mezi zafazenim dle pracovni pozice a spokojenosti
se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané spolecnosti.
- 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 vniméanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agendé¢ skoronehod.

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

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

skoronehod.

H5: Existuje souvislost mezi vékovou kategorii zameéstnancu a pocitem bezpecnosti v ramci
stfediska, na kterém pracuji.
- Pfijimame: Ano, existuje souvislost mezi vékovou kategorii zameéstnancti a pocitem
bezpecnosti v ramci strediska, na kterém pracuji.
- Zamitame: Ne, neexistuje souvislost mezi vékovou kategorii zameéstnanct a pocitem

bezpecnosti v ramci strediska, na kterém pracuji.

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

k aktivitdm spojenym s bezpecnosti 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 dvodu této kapitoly, soucasti 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 hovoti o vztazich mezi
témito proménnymi skoro automaticky. V obvyklém ptfipadé dvou proménnych je jedna
z proménnych pfi¢inou a druha disledkem — v empirickém vyzkumu jsou tyto pojmy
nahrazeny oznacCenim 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 Setfeni zjistit. Musime se rozhodnout, kolik proménnych
budeme méfit a jak budeme data ziskavat. Dale je dalezité si fici, od koho budeme data
ziskavat a jak budeme ziskand data analyzovat. Mezi prvky kvantitativniho Setfeni pak patfi
cile, vyzkumné otazky ¢i hypotézy. Dotaznik, vzorek, strategie sbéru dat, strategie analyzy
dat a zavérecné zhodnoceni. Dotaznik jako takovy je vzdy ur€en vyzkumnymi
otazkami a slouzi ke sbéru dulezitych dat a informaci (Punch, 2008).

A proto bylo v ramci této diplomové prace vybrano pravé dotaznikové Setieni. Disman
(2021) uvadi, ze dotaznik je vysoce efektivni technika, ktera vesmes pocita s velkym poctem
jedinct pii relativné malych nakladech. Dotaznik umozfiuje pomémé snadno ziskat
informace od velkého poctu jedincti v pomérn¢ kratkém Case a s pomérné€ malym nakladem.
Nékdy je tfeba spolupracovnikil takzvané v terénu, nicméné pozadavky na jejich zaskoleni
jsou v podstaté nulové. Anonymita dotazniku je relativné presvédciva.

Pro kvantitativni Setfeni byl zvolen vyzkum orientacni a respondenti byly vybrani na

zakladé prilezitostného vybeéru.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Bezpecnost prace

Jak je uvedeno v uvodu, cilem této prace je definovat cesty a vhodna feSeni, jak
motivovat zaméstnance ke spravné praxi pii prevenci skoronehod v rdmci vybrané
organizace. Na zacatku je vSak dilezité definovat odbornou terminologii — co je nebezpeci,
co je bezpecnost prace, jaka jsou rizika a jak dand rizika identifikovat a hodnotit. Jaky je
rozdil mezi nebezpeCnym chovanim, nebezpecnou podminkou ¢i skoronehodou. Zvolend
organizace XY ma také svou kulturu bezpeCnosti prace, ktera miuze byt porovnana
s teoretickym zdkladem, ktery stanovuje, jak takova kultura bezpecnosti ma vypadat, co

vSechno zahrnuje a jak do této kultury zapada lidsky faktor.

BezpecCnost prace je definovana jako mezivédni obor zabyvajici se technickymi
i technologickymi, organizaCnimi ¢i jinymi opatfenimi s cilem vytvofeni takového
pracovisté, na kterém nebude dochazet k pracovnim urazim. Jedna se o stav pracovnich
podminek zabranujici plisobeni nebezpecnych Cinitelli pracovniho procesu na zameéstnance.
Bezpecnost prace je pak zajisStovana nastavenim a naslednym dodrzovanim pozadavku
na pracovisté a pracovni prostiedi, dale pak pozadavkl na technicka zafizeni, a to vCetné
jejich pouzivani, na vhodnou organizaci prace, pracovni postupy, technologické postupy,
pozadavky na zdravotni zptsobilost zameéstnancd, jejich odbornou znalost, a to véetn€ vSech
dalSich osob, které se na pracovi§ti mohou nachazet. Konkrétni pozadavky byvaji vydavany
vlddou a ministerstvy v ndvaznosti na jednotlivé pfedpisy a nafizeni zakoniku prace
zabyvajici se bezpecnosti prace na pracovisti. Nové predpisy ¢i upravy stavajicich predpist
jsou vydavany formou nafizeni vlady Ceské republiky, které nahrazuji & dopliiuji zastaralé
¢i aktualni predpisy. Pfi pfiprave téchto predpist k zajisténi bezpeCnosti prace se vesmes
vychazi z evropskych predpisti o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci (Jandkova, 2018).

Pravni a ostatni predpisy k zajisténi bezpeCnosti a ochrany zdravi pii prici jsou
predpisy predevSim na ochranu zivota a zdravi, ptedpisy hygienické, protiepidemické,
technické, technologické, stavebni, dopravni, pfedpisy o pozarni ochrané ¢i o zachazeni
s chemickymi latkami. Tyto pfedpisy jsou obecné zavazné pravni predpisy uverejnéné
ve Sbirce zakonu nebo jejichz vydani bylo oznameno ve Sbirce zakonu. VSechny ostatni

predpisy, které nebyly uvefejnény ve Sbirce zakonl, nemaji povahu pravnich predpisu.
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Pokud mluvime o ptedpisech zalozenych na evropském pravu, mluvime o tzv. sekunddrnim
pravu a tfech zavaznych aktech, jimiz jsou nafizeni, smérnice a rozhodnuti. Nafizeni maji
obecnou platnost, smérnice maji taktéz obecnou platnost, ale na rozdil od nafizeni musi dojit
k transformaci odpovidajici legislativé clenského statu. Rozhodnuti se tykaji pouze subjektt,
které jsou v ramci rozhodnuti uvedeny. Pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi je evropska
legislativa vyddvéna v zasadé formou smeérnic.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (dale jen BOZP) jsou podminky ¢i faktory, které
mohou ovlivnit nebo ovliviiuji zdravi a bezpeCnost zaméstnancii ¢i jinych pracovnikl pfi
praci, a to v€etné pracovnikt docasnych ¢i pracovniki dodavatelskych firem. Dale se BOZP
tyka také navstévniki nebo osob na jiném pracovisti. Cilem BOZP je predevsim zajisténi
pracovniho prostfedi 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 vyjadfena managementem spolecnosti.
Politikou pak rozumime ¢innosti v ramci procest BOZP a stanovovani cilti navazanych
na BOZP. Systém fizeni BOZP se pouziva k vytvotfeni a implementaci pravée politiky BOZP
dané spolecnosti a také k fizeni jejich rizik v oblasti BOZP. Jednd se tedy o vzajemné
provazané prvky, které se pouZzivaji pro stanoveni politiky, pro nastaveni cilt a dosazeni
téchto cili (Beckovd, 2019).

BezpecCnost prace a ochrana zdravi je zalozena na vyhledavani nebezpeci jakozto
zdroje ¢i situace, kdy mize dojit k poranéni ¢lovéka anebo poskozeni zdravi. Identifikace
nebezpeci je pak proces, kdy dochdzi k rozpoznani nebezpeCi a stanoveni jeho
charakteristiky. Nalezena nebezpeci mohou byt ddle definovana jako rizika. To je kombinace
pravdépodobnosti vyskytu nebezpecné udalosti nebo zavaznosti urazu nebo poskozeni
zdravi zaméstnance ¢i jiné osoby, které mohlo byt zptisobeno udalosti nebo moznosti jejiho
vlivu. V ramci posuzovani rizika dochazi procesné k vyhodnoceni rizika vyplyvajictho
z nebezpeci vzhledem k pfiméfenosti jakéhokoli opatfeni. Musi pak dojit k rozhodnuti, zda
je nebo neni riziko pfijatelné. Za pfijatelné riziko je povazovano to, které bylo snizeno na
hranici, kterou miize organizace tolerovat s ohledem na vSechny své pravni zavazky a vlastni
politiku BOZP. Pokud vsak vznikne néjakeé riziko ¢i se objevi nebezpeci na pracovisti, at uz
v jakékoli podobe, je dulezité, aby organizace zajistila napravna opatfeni a piipadné
i preventivni opatfeni. Napravné opatfeni je nastroj pro odstranéni zjisténé neshody

(odchylky od pracovnich postupt ¢i pozadavki na pracovni piedpisy) nebo jiné nezadouci
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situace. Toto napravné opatfeni pfijimame s cilem zabranit opétovnému vyskytu.
U preventivniho opatfeni pak odstrafiujeme piiciny potencialni neshody nebo jiné nezadouci

situace (Vala, 2016).

3.1.1 Principy systémového rizeni BOZP

Zamgéstnavatelé maji ze zakona ¢.262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni poslednich
predpist, § 108 odst. 1 az 3, povinnost chranit zdravi a Zivoty vSech svych zaméstnancu, 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 spoluti¢ast zaméstnancu 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 dobfe definovanou jiz zminénou fidici strukturou muize byt systém
fizeni BOZP vlozen do stavajiciho systému fizeni. U menSich organizaci s nizsi urovni fidici
struktury bude zavedeni systému fizeni BOZP navazovat na potieby dané organizace.
Vyhody systémového fizeni 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 zaméstnanct a ostatnich osob na pracovistich. Principy systémového
fizeni organizace zistavaji platné a zcela nezavislé na tom, jak velka organizace je. Méni
se pouze komplexnost. To znamen4, ze u organizaci, které provadeji Cinnosti se zvySenym
rizikem, bude zapotiebi prijeti dislednéjsich opatfeni k prevenci vzniku urazi nebo
poskozeni zdravi zaméstnancti (Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Efektivni planovani

K tomu, abychom mohli hovofit o efektivhim planovani, musime piedevsim zavést
(Vala, 2016, str. 18):

- nastaveni méfitelnych cila, kterych musi byt dosazeno,

- definovani nebezpeci a vyhodnoceni rizik,

- zavedeni standardd pro bezpecné provadéni praci,

- vytvoreni pozitivni kultury bezpecnosti prace a ochrany zdravi.

,Systémové Fizeni BOZP je proaktivnim systémovym pristupem k ochrané zdravi
a Zivotut zaméstmancii pred vyskytujicimi se riziky na pracovistich. Zavedenim systémového
rizeni 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 navazany na velikost
organizace ¢1 povahu rizik v dané organizaci. Systémové fizeni se bude odvijet od nebezpeci
vyplyvajicich z Cinnosti a stavu soucasného fizeni organizace. Vyhodou pro spolecnosti
muze byt jiz zavedeny systém fizeni jakosti a zivotniho prostiedi. Systémové tizeni BOZP
muze napomoci také budovani firemni kultury, coz se muze pozitivn€ propsat do aktivniho
zapojeni zaméstnancu pii zajistovani BOZP na pracovistich. Zasadnim bodem je, jak jiz
bylo zminéno, spravna identifikace nebezpeci a fizeni rizik vznikajicich ¢innosti organizace.

Vala (2016, str. 19) uvadi, ze nastaveni systémového tfizeni BOZP je klicové pro
provedeni identifikace nebezpeCi a stanoveni priorit. Pro organizaci je dulezité umét sva
rizika fidit a zlepSovat vykonnost za ucelem odstranéni nebo minimalizace rizik. Jak jiz bylo
popsano, systém fizeni rizik je dobrovolny systém fizeni, zavadi bezpecnost a ochranu zdravi
v dané organizaci, napliuje ocekavani vykonnosti BOZP a je aplikovatelny v podstaté
na jakykoli typ organizace.

5 klicovych elementt systému fizeni BOZP

- zavazek vedeni,

- zapojeni zameéstnancu,

- analyza pracovist,

- prevence nebezpeci a fizeni,

- Skoleni BOZP.

Cely tento proces systémového fizeni, jak popisuje Vala (2016, str. 20), je hlavné
o identifikaci nebezpe€i a stim souvisejicich vSech rizik a jejich nasledné fizeni. Musi
se tedy prfijmout opatfeni k jejich snizeni na co nejniz§i moznou a rozumnou hranici.
Definovana nebezpeci vzdy porovnavame s limitnimi hodnotami stanovenymi danymi
pozadavky pravnich ¢i ostatnich predpist. Lze vyuzit i srovnani s ostatnimi organizacemi.
Na zakladé¢ identifikace nebezpeci a rizik je pak tfeba nastavit spravnou politiku a cile,
kterych chce dana organizace dosahnout. Organizace by nemela zapomenout ani na zpétnou
vazbu, ktera by méla byt provadéna monitorovanim.

Pro systémové fizeni BOZP lze vyuzit napfiklad metodiku cyklu Planuj-Délej-
Kontroluj-Jednej (PDCA) (Vala, 2016):

- Planyj ,PLAN®“ — vyhodnoceni rizik a identifikace zakonnych pozadavki

(nastaveni cili a procest nutnych k dosazeni vysledka)
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- Déley ,,DO* — specifikace odpovédnosti, Skoleni vSech zainteresovanych stran,
komunikace, pfiprava na mimotradné udalosti

- Kontroluj ,,CHECK“ - monitorovani, zaznamendvani, auditovani procesu,
vzhledem k politice BOZP

- Jednej ,,ACT TO IMPROVE" — zajisténi vSech moznych opatfeni k neustalému
zlepSovani v oblasti BOZP

3.1.2 Identifikace nebezpeci a hodnoceni rizik

Zakon ,,neuddva zdadny podrobny postup identifikace nebezpeci a hodnoceni rizik,
uvadi pouze strucny ramcovy prehled s ndznakem priorit pri FeSeni v prevenci rizik“
(Cermak, 2008, str. 56).

Cermak (2008) ve své knize Bezpe&nost prace dale uvadi, Ze je to v ramci bezpeénosti
prace novy bod, ke kterému se musi zaméstnavatelé postavit. M€l by totiz aktivné zhodnotit
rizika, kterd se tykaji lidi, jez zaméstnava. Diive plnili zaméstnavatelé pouze to, co jim
striktné stanovoval zakon. Dnes maji v oblasti bezpeCnosti prace pomémé velké pole
pusobnosti v ramci metod, zpisobti hodnoceni rizik, ale i vyuziti sluzeb osob, které takova
hodnoceni provadéji.

Zamgéstnavatel je povinen vytvaret bezpecné pracovni prostiedi a takové pracovni
podminky, aby nedoslo k ohrozeni zdravi. To ptedevs§im za piedpokladu pfijimani opatfeni
k predchazeni vzniku rizik. VSechna tato opatieni vyplyvajici z pravnich predpist a vSech
ostatnich pfedpist jsou povazovana za zaklad prevence rizik a maji za hlavni cil predchazet
témto rizikim, aktivné je odstrafiovat a také minimalizovat puisobeni téch rizik, ktera
odstranit nelze. ,, Zaméstavatel je povinen soustavné vyhledavat nebezpecné Ccinitele
a procesy pracovniho prostredi a pracovnich podminek, zjistovat jeji priciny a zdroje. Ddle
je povinen pravidelné kontrolovat uiroven bezpecnosti a ochrany zdravi pri prdci, dodrzovat
metody a zpiisob zjisténi a hodnoceni rizikovych faktorii podle pravniho predpisu. “ (Cermak,
2008, str. 60)

Pro to, aby byl zaméstnavatel schopen stanovit rizika, jsou pouzivany razné metody.
Kazda z metod je urCena pro rizné vyuziti a je mozné ji modifikovat v ramci konkrétniho
pouziti v praxi. U induktivni metody je pfedpokladano, ze se jedna o poruchu soucasti.
U deduktivni metody pak mluvime o kone¢né udalosti a udalostech, které ji mohou byt

pti¢inou. Tyto pfiCiny jsou pak vyhledavany. Mira rizika, tedy zhodnoceni rizikovosti,
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nasleduje po analyze a vysledkem tohoto zhodnoceni je urCeni piipadnych pozadavka

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

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

anebo kombinaci té€chto vSech zminénych vlivi. Nize jsou uvedeny metody, které

se vyuzivaji ke stanoveni rizik (Cermak, 2008):

Kontrolni seznam — systematickd kontrola plnéni pfedem stanovenych podminek
a opatieni.

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

Analyza toho, co se stane, kdyz — hledani moznych dopadi zaméfujicich
se na vybrané provozni situace.

Predbézna analyza ohrozeni — zaméfeni se na vyhledavani nebezpecnych stavi
a nouzovych situaci, pfi¢in a dopadu a na jejich zatazeni do predem stanovenych
kategorii.

Analyza kvantitativnich rizik procesu — jedna se o odhad Cetnosti a dopadti nehod
pro zafizeni nebo provoz systému.

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

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

Analyza selhani a jejich dopadii — zde mluvime o rozboru zptusobu selhani a jejich
dusledkq, coz je predpokladem pro hledani dopadu a pficin.

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

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

Metoda mlhavé logiky verbalnich vyrokd — tato metoda je zaloZena na jazykové
promenne.

Relativni klasifikace — nastavuje moznosti hodnotitelti, jak porovnat vlastnosti
nékolika procesti nebo €innosti, a umoziuje zhodnotit, nakolik nebezpecné dané

¢innosti i procesy jsou.
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Analyza pii¢in a dopadi — tato analyza kombinuje analyzu stromu poruch
a analyzu stromu ud4losti.
Metoda pravdépodobnostniho hodnoceni — jednd se hodnoceni jednotlivych

prispévku zranitelnych ¢asti k celkové zranitelnosti celého systému.

Postup identifikace nebezpedi a hodnoceni rizik obecn& popisuje Cermak (2008) ve

své knize Bezpecnost prdce takto:

Vytvofeni vSech pracovnich Cinnosti provadénych zameéstnanci v pracovnim
procesu.

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

Zmeéfit vSechna nebezpeci, kterd je zaméstnavatel zméfit schopen, a to za pomoci
opravnéné osoby, ktera ma osvédCeni o akreditaci anebo se jedna o drzitele
autorizace k pfisluSnym méfenim.

Zvolit takovou metodu hodnoceni rizik, kterd bere ohled na pracovni systém
zamé&stnavatele.

Kazdé ptipadné nebezpeci by mélo byt hodnoceno pomoci stanovenych parametrt.
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 vyznamnd a jakd nevyznamn4.

Zavedeni organizacnich a technickych opatfeni na snizeni miry rizika, kam spada
predevsim monitorovani a systém kontroly, fizeni pracovnich procesu, stanoveni
kvalifikace a fizeni ptidé€lovani 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 pfiCin pracovni trazl patii do skupiny

,nebezpecné chovani“ nebo ,,nebezpecné podminky*“. 80 % pripada pak spada mezi tzv.

,hebezpecné chovani“. Pokud se budeme zabyvat pri¢inami nebezpecného chovani, 1ze

docilit snizeni poctu pracovnich urazi. Dulezité je se vzdy zamyslet nad tim, zda je dané
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chovani zptisobeno jednotlivecem, nebo systémem fizeni bezpec¢nosti v dané organizaci. Lze
tedy mluvit o incidentu nebo uddlosti souvisejici s praci, pfi které doslo nebo skoro doslo
k urazu nebo poskozeni zdravi, a to bez ohledu na zavaznost zminéného incidentu. Typy
incidentu pak mizeme dé€lit na (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, v. v. i., 2022):

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

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

- Havarijni situace — zvlastni typ incidentu.

Beckova (2019) definuje incident dle normy CSN ISO 45001:2018 jako né&akou
udalost vzniklou v dusledku prace ¢i pfi praci. Tato udalost by pak mohla mit za nasledek
uraz ¢i dokonce poskozeni zdravi. V oblasti bezpecnosti prace pak mluvime o skoronehodé
¢i pracovnim urazu. Zde délime pracovni Uraz na pracovni uraz bez docCasné pracovni
neschopnosti, s do¢asnou pracovni neschopnosti a smrtelny. V oblasti ochrany zdravi pfi
préci hovotime o ohrozeni nemoci z povoldni, o nemoci z povolani ¢i o jiné §kodé€ na strané
zamé&stnavatele.

Zamegéstnavatel je dle uvedené normy povinen vytvorit, zavést a udrzovat proces vcetné
zajisténi zpétné vazby, vySetieni nastalych udalosti a piijimani opatieni pro definovani a
fizeni incidentu. Dale musi zaméstnavatel zajistit dokumentaci ke vzniklému incidentu, musi
byt zajiSténa napravnd opatfeni piiméfena ucinkim nebo moznym ucinkiim incidentu.
Uchovana dokumentace musi obsahovat vSechny potfebné informace jak o vzniklém
incidentu, tak i o vSech pfijatych opatfenich, a to véetné vysledkii zavedenych opatieni.
Zavedena opatieni musi byt sd€lovana relevantnim pracovnikam, jejich zastupcim a v§em
zainteresovanym strandm (Beckov4, 2019).

Proto aby byla bezpec¢nost zajisténa, je velice dulezité, aby i jakakoli skoronehoda byla
fadné vysetiena, stanovena piicina jejiho vzniku a byla pfijata opatieni k zamezeni jejiho
opakovani nebo vzniku skutecného incidentu. Vzdy musi byt provedena kontrola realizace
vSech nastavenych opatfeni a vyhodnocena tcinnost (Neugebauer, 2021).

Nebezpecné chovani

Nebezpecné chovani je chovani zpisobené ,,nezodpovédnym™ zameéstnancem. Kazdé
takové chovani je vSak velice tézké piesné a jasné definovat, protoze zahrnuje lidsky faktor.
Zmeénou chovani pak docilime vyssi bezpecCnosti na pracovisti. Mezi nebezpecné chovani
1ze zatadit naptiklad neopravnénou nebo nespravnou obsluhu stroju ¢i zafizeni, provozovani

zafizeni nebezpecnou rychlosti, nepouzivani osobnich ochrannych pomicek, ignorovani
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stanovenych pravidel a postupti ¢i pobyvani na nebezpeCném misté nebo v nebezpecné
poloze. Nebezpecné chovani je tedy vykondvand CcCinnost zaméstnance zpusobem
odchylyjicim se od stanoveného bezpecného postupu a vytvarejicim nebezpeci sobé ¢i
druhym na jednom pracovisti. Zménou chovani docilime toho, ze muze byt pracovisté
bezpecn&jsi. Eliminaci nebezpecného chovani lze docilit vzdélavanim a Skolenim
zaméstnancu ¢i dozorem (Vyzkumny ustav bezpeCnosti prace, v. v. i., 2022).

Nebezpeéna podminka

Nebezpecna podminka je zpisobena nespravnou udrzbou stroju €i zafizeni. Jedna se
tedy o existujici podminky, které se odliSuji od akceptovatelnych bezpecnostnich podminek.
Pokud nejsou tyto podminky odstranény, muze dojit k drazu. Mezi nebezpecné podminky
pak fadime napftiklad chybéjici nebo nedostateCné kryty, nedostateCny systém varovani,
nebezpeci vybuchu ¢i pozaru, nedostatecny uklid, nevhodné skladovani ¢i vadné zafizeni.
Eliminaci nebezpecnych podminek pak miizeme docilit dpravou dispozic pracoviste,
vybavenim potfebnymi kryty a bezpecnostnimi prvky ¢i udrzbou pracovisté a zafizeni.
V ramci bezpecnosti organizace pak definujeme postup od nebezpecné podminky pies
nebezpecné chovani, skoronehodu az po pracovni traz (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace,
v. V. 1., 2023)

Skoronehoda

Skoronehoda, anglicky Near miss, Near Injury Damage Accident, je neplanovand
nezadouci udalost, pii které nedoslo ke zranéni ¢i onemocnéni osoby, k poskozeni majetku
¢i zivotniho prostiedi. I presto, ze k tomuto nedoslo, existoval pomémé vysoky potencial,
aby k tomu doslo. Skoronehoda je tedy definovana jako identifikator zdvazného problému.
Muze se jednat o nespravné vyuzivani techniky, nespravny pracovni postup ¢i nespravné
vyuziti technologie. Muze k ni dojit ulehCenim si situace ze strany zaméstnance Ci
zameéstnanci nebyli dostatecné proskoleni. Pokud ke skoronehoddm dochazi pravidelné,
m¢éla by se obecné zlepsit bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci. Jako priklad skoronehody
lze uvést to, kdyz zaméstnanec zakopne v souvislosti s nedostateCnym osvétlenim, ale
nezrani se.

Skoronehoda je dale definovana normou CSN ISO 45001:2018, kter ji popisuje jako
jeden typ incidentu, pii némz nedojde k urazu, poskozeni zdravi nebo smrtelnému zranéni.
Synonymem skoronehody pak mize byt nezadouci udalost nebo té€sny pranik. Jedna se tedy

o skuteCnou udalost, ktera nastala, pfi niz mohlo dojit (avSak nedoslo) k ohrozeni Zzivota,
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zdravi, majetku. Zasadni podminkou, ktera vSak zabranila udani se skoronehody, byla ndhla
souhra okolnosti (Beckova, 2019).

Pokud mluvime o skoronehodé, mluvime o nezadouci udélosti, ktera si nevyzadala
negativni ndsledek. V takové situaci chybéla tedy posledni pfi¢ina pro vznik pracovniho
urazu (nezadouciho kontaktu). Doslo tedy ve stejny okamzik a ve stejném misté ke stietu
nebezpecného Cinitele a nebezpeCného chovani ¢lovéka. Danym cCinitelem pak mohl byt
napiiklad stroj, nebezpecna latka ¢i pracovni Cinnost. Sledovdni a vedeni systému
skoronehod neni pravnim systémem nijak pozadovano ani nastaveno, pro zameéstnavatele je
evidence skoronehod vyhodou pfi vyhledavani rizik spojenych s vykonem pracovni ¢innosti
a slouzi k v€asnému zabranéni vzniku pracovniho trazu. Lépe feCeno, agenda skoronehod
muze slouzit k v€asnému zabranéni vzniku pracovniho drazu a ke stanoveni opatieni
k odstranéni moznych rizik ¢i ke snizeni miry jejich pisobeni (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 zapottebi
problematiku skoronehod definovat, informovat o ni a spliiovat urcité podminky. Na ty je
pak tfeba se zaméfit a navazat na né systém opatieni a vytvofit potfebné preventivni Gsili
(Markl, Vencl, 2015):

- Skoronehoda musi byt spravné pochopena a vnimédna celou organizaci

(zaméstnavatelem 1 zamé&stnanci).

- Agenda skoronehod — tedy jejich sbér — nesmi byt v zddném piipadée prostiedkem

penalizace zaméstnancu organizace.

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

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

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

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

HldSeni, evidence, prijimdni opatieni a neopakovani uddlosti

Skoronehoda muze byt nahlasena bud’to zameéstnancem, kterému se dana udalost stala,
¢i zaméstnancem, ktery byl svédkem takové udalosti. Hlaseni a evidence skoronehod se tedy
odvijeji od iniciativy zaméstnancu. V nékterych ptipadech je lepsi, je-li iniciativa

zamestnancl podporovana moralni ¢i hmotnou odménou. Zpusob hlaseni a evidence
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skoronehod si voli kazdy zaméstnavatel sam podle konkrétnich podminek a potieb
(Neugebauer, 2019).

Z praxe odbornik na bezpecnost vyplyva, ze je vhodné spojit evidenci skoronehod
sevidenci vSech ostatnich nehod. Evidence skoronehod je =zalozena na hlaSeni
uskute¢nénych, resp. neuskute¢nénych udalosti. Zaméstnanci by méli mit moznost
skoronehodu nahlasit svému nadfizenému. I presto, ze se v nékterych ptipadech muze jednat
o incident, ktery navazuje na nedodrzeni bezpeCnosti prace, by za toto nahlaseni nikdy
neméli byt zameéstnanci sankcionovédni. Agenda skoronehod by meéla byt naopak
podporovana motivaénim programem, ktery nebude zameéren na kvantitu hlaSeni, ale na
kvalitu. V pripadé hlaseni skoronehod lze pak mluvit i o soubézném hlaseni napada ci
moznych feseni, jak podobnym situacim piedejit. Forma sdéleni informaci mize byt Gstni ¢i
anonymni (napiiklad schranky pro sbér takovych informacich uréené) (Vyzkumny tustav
bezpecnosti prace, v. v. i., 2023).

Pfijimani skoronehody by melo byt v prvni fad€ pozitivni. Jedna se totiz o ukazatel,
ktery poukazuje na mozna 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 vytvoreni naslednych opatteni, které z dané situace
vyplyvaji, je opravdu zdsadni. Opét se vSak vracime ke schopnosti spravného vyhodnoceni
situace a k praci pouze s témi skoronehodami, které nam mohou piinést pfilezitost ke
zlepSeni. Zaroven je nutné vénovat pozornost vSem aspektim, které ve finale v danou
skoronehodu vyustily. VySetfovani skoronehod generuje pomérné dost informaci, které je
tfeba zpracovat, zaznamenat, analyzovat a vytvofit seznam opatieni, jez je nutné realizovat.

Markl a Vencl (2015) uvadi, ze existuje velké mnozstvi riznych zplisobt prace se
skoronehodami. Pro pfiklad byla vybrana metoda ,Strom pfi¢in“. Metoda zkouma
prfedmétnou udalost a jeji rozvoj do minulosti s ohledem na vSechny jeji pficiny. Pfi
vySetfovani je stanovena vySetfovaci skupina, kterd uzce spolupracuje se vSemi
zainteresovanymi stranami, a to v¢etné vyrobnich tsek a jejich vedoucich. Ve chvili zjisténi
ptic¢iny skoronehody je nutné zajistit navazujici opatfeni a osobu, kterd je za realizaci
opatfeni zodpovédna. Statisticky je dano, ze na urcity pocet skoronehod navazuje urcCity
pomeér skute¢nych nehod, a to s riznym stupném zavaznosti. Pii Gt¢inném sniZovani poctu

skoronehod mame urcitou Sanci, ze pfedejdeme nécemu zavaznéjSimu.
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Heinrichova pyramida, teorie prevence nehod

Skoronehoda je déle dle Vyzkumného ustavu bezpeCnosti prace (2022) definovana
jako vysledek nebezpecnych cinti zpisobenych lidskym faktorem a nebezpeCnymi
podminkami z chybnych pracovnich postupli nebo systémi. Rizenim nebezpe&nych
incidenti lze 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 pfipada ptiblizné 300 skoronehod. To tedy naznacuje, ze hlaseni
skoronehod muze snizit frekvenci nebezpeCnych ¢inli a zaroven vyrazné€ snizit
pravdépodobnost vaznych nebo smrtelnych pracovnich urazi. Heinrich byl vnimén jako

prukopnik bezpecnosti prace.

Heinrichova pyramida (1931)

zavazna havarie

nehod mensiho rozsahu

BOZP::

Bezpecnost proce
Obrdzek 1: Heinrichova pyramida 1931. Zdroj: Vyzkumny ustav bezpecnosti prdce (2023)
Na zékladé této pyramidy byly v nasledujicich letech rozvijeny dalsi teorie. Mezi
znamé patii naptiklad Birdova pyramida z roku 1966, kdy bylo zkoumano ptes 1,7 milionu
nehod. Birdova pyramida je pak zaméfena na pomér skoronehod vi¢i méné€ zavaznym

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

nehoda s nasledkem smrti

vazné nehody

skoronehody

nebezpecené Ciny

BOZP.:

Bezpecnost prace

Obrdzek 2: Birdova pyramida 1966 Zdroj: Vyzkumny iistav bezpecnosti prace (2023)

Cest, jakym zpusobem snizit poCet pracovni Urazi na pracovisti, je hned nékolik.
Jednim z velice uspéSnych programt je pak Behavior Based Safety (BBS). Jedna se
o proaktivni zvySovani bezpeCnosti prace. Zaméfuje se na snizovani nebezpeci, rizik a
incidentt sledovanim chovani ¢lovéka a stanovuje dalsi postupy ve chvili, kdy k takovému
jednani dojde. Zahrnuje také analyzu dasledkt takového chovani a navrhy feseni, zlepSeni a
zmény takového chovani. Bezpe¢nost zalozena na chovani se pak odviji od naprosté diaveéry
mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi a poskytuje tak dlouhodoba feSeni, eliminaci
moznych rizik a nebezpeci. Lze s jistotou fici, ze se spolecnosti v ramci oblasti bezpecnosti
snazi rozvijet celou kulturu, ktera je pak ze strany jejich zaméstnancti chapana jako celek
(Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, v. v. i., 2023).

Behavior Based Safety je zalozen na principech, které je tfeba si definovat (Marsh,
2017):

- Uméni definovat bezpecné a nebezpecné chovani.

- Uméni definovat zdroje pfipadného ohrozeni nebo poskozeni zdravi ¢lovéka.

- Definovani nebezpecného chovani, které muze pfispé€t k prevenci pracovnich

urazd.

- Komunikace o rizicich na v§ech urovnich organizace.
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- Hledani bezpecné&jsich feseni, ktera jsou vesmés 1 finanné nenarocna.

- Podpora vlastniho pfistupu zameéstnancti za podpory managementu spolecnosti.

- Snaha o zménu nebezpecného chovani.

- Zainteresovani zaméstnancti do ochrany svého zdravi a zdravi ostatnich.

Zavedeni programu , Behavior Based Safety do organizaci ma za cil vytvorit
prostfedi, kde je mozné mit lepsi kontrolu nad chovanim a které motivuje zaméstnance, aby
vyhodnotili rizika pfed vlastni Cinnosti. Snizeni miry nebezpecCi vyzaduje velmi Casto
i zasadni zménu v chovani. Zakladni fizeni rizika pak spociva v identifikovani vSech
nebezpecnych ¢innosti spojenych s danou situaci, vyhodnoceni ptislusnych rizik, predevsim
téch, ktera by potencionalné mohla vést k pracovnimu urazu, a dale pak pfijeti adekvatniho
opatfeni. Zmény chovani pak zahrnuji pfedev§im dobfe zavedenou firemni kulturu, vedeni
piikladem, omezeni negativni motivace, pro§koleni zaméstnanct a predani vSech informaci,
pravidelna komunikace se zaméstnanci. NebezpeCné chovani zaméstnanci muZze byt
zalozeno na nezkuSenosti, neakceptovani zmén prostfedi, spéchem, frustraci, zvySenou
pracovni zatézi ¢i rutinnim provadénim Cinnosti. Organizace by se tedy v prvni fadé méla
zaméfit predev§im na zvySovani bezpecného chovani svych zaméstnanci a pak az
na sledovani pocCtu dni bez urazu. Ddlezité je také porozuméni pfi¢inam uraza
a ,,skoronehod“. Proto aby bylo zajisténo bezproblémové zavedeni tohoto systému, je
zapotiebi jasnych a realistickych cild, vybrat konkrétni pracovisté a vyzkouset si tzv. pilotni
projekt, nastavit spolupraci naptiklad is ostatnimi spole¢nostmi, kde je dany program
uz zaveden, zaméfit se na kofenové piiciny vzniklych problému a v neposledni fade€ neustale
zdlraznovat, ze bezpeCnost prace a ochrana zdravi pfi praci musi byt zohlediiovana pfi
kazdé Cinnosti (Vyzkumny astav bezpecnosti prace, v. v. i., 2023).

Metoda BBS celkové provéii 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 prostfedi. Tento systém zaroven uznava fakt, ze zaméstnanci mohou
pracovat v méné nez dokonalych podminkach a musi se obCas 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
ptitomny. Jsou to lidé (zaméstnanci), jejich chovani a pracovni prostiedi, ve které je dana
¢innost provadéna. Osoby piedstavuji zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Pracovni prostredi

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

Metoda Behavior Based Safety klade duiraz na odpovédnost kazdého. Zahrnuje
vSechny urovné spolecnosti. Netyka se tedy konkrétnich lidi na konkrétnim pracovisti, ale
tyka se vSech vramci organizace. VSech, ktefi vytvareji bezpeCnostni zasady a tvori
bezpecné pracovni prostiedi. Toto chovani pak zvysSuje pravdépodobnost dodrzovani v§ech
nastavenych principil a bezpecnostnich pravidel. BBS je vhodné zatfazovat i do vstupniho
Skoleni, kdy si novi zaméstnanci tento systém vezmou za své a budou s nim pracovat od
zaCatku, nez aby to bylo chapano jako néco, co se musi v prubéhu ¢asu naucit (Vyzkumny
ustav bezpecnosti prace, v. v. i., 2023).

Pozorovani stavajici situace, kontrolni seznam bodu a zalezitosti, které je tieba fesit,
zpétna vazba a jasné definované cile jsou Ctyfmi elementy, na kterych mize byt systém BBS
postaven. Pokud ma dojit k naprave nebezpecného chovani diive, nez zpisobi incident, mus{
byt nejdiive pozorovano chovani zameéstnanct pii praci. Pozorovatel je pak zaméstnanec,
ktery ma na tato bezpeCnostni pozorovani skoleni a je proskolen v ramci ukold, které je tieba
zkontrolovat, a to by mélo byt ze strany spolupracovnikt respektovano. Kontrolni seznam
napoméhd v tom, aby byly zkontrolovany vSechny aspekty dané prace. Zde pak mluvime
nejen o kontrole chovani, ale napfiklad i o dodrzovani noSeni ochrannych pomucek. Zpétna
vazba by méla byt poskytovana jak v prub&hu pozorovani, tak po ném. Pozitivni zpétna
vazba, kterd je vramci pozorovdni poddvdna, je vnimdna jako pochvala a motivuje
zaméstnance k tomu, aby ve svém chovani a své ¢innosti nadale pokracovali. V opacném
pfipadé pak mize pozorovatel prerusit anebo zastavit chovani zameéstnance, kdyz vidi, ze by
mohlo dojit k incidentu. MiZe timto zplisobem upozornit na Spatné navyky zaméstnance,
které je tfeba zmenit. Kromé téchto elementli musi také existovat néco, Cemu se fika
celofiremni prani. Bez toho by implementace systému BBS nebyla mozna. Bez oteviené
komunikace a spole¢ného zajmu je mozné, ze bude tento systém vniman spise jako dalsi
nafizeni nez zména, kterda ma zvysit bezpec¢i na pracovistich, potazmo bezpecnost v celé
organizaci. Po dokonceni pozorovani by mélo dojit k pfedani informaci danému tymu, aby
bylo mozné podniknout kroky ke zlepSeni stavajici situace. Cilem celého systému BBS je
totiz napravit piipadné nebezpecné chovani, a ne trestat. Vystup z pozorovani se v nejlepSim
mozném piipadé sdili se vS§emi zainteresovanymi stranami ze v§ech trovni organizace dané

spoleCnosti (Marsh, 2017).
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Cile jako posledni, avSak neméné dulezita stranka systému BBS musi byt dosazitelné
a udrzitelné. Jedin€ pak bude snizeno riziko toho, ze budou zaméstnanci od podpory tohoto
systému odrazeni. Zvladnutelné cile s jasné nastavenym akénim planem mohou podpofit

uspésnost integrace celého systému (Safetyculture, 2024).

3.1.4 Lidsky faktor a kultura BOZP

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

Lidsky faktor hraje vyznamnou roli v ramci prevence vzniku nebezpecnych incidentd
a je uzce spjat s ucinnym vedenim lidi a zavedenou kulturou BOZP. K tspésnému dosazeni
zamyslenych vysledkd a uspéSnému fizeni systému BOZP jsou dile zapotiebi také zpétna
vazba, aktivni podpora, zvySovani povédomi a proaktivni reakce. Kultura bezpecnosti prace
je definovana hlavné aktivni GCasti zameéstnanci a komunikaci zalozenou na vzdjemné
divére. Zaméstnanci by méli byt aktivné zapojeni do identifikovani rizik a pfilezitosti a musi
mit divéru v to, co vedeni nastavi. Tedy v systém vedeni a fizeni kultury kompletné celé
bezpecnosti prace v dané organizaci. Velmi dilezitym faktorem je také pochopeni kultury
BOZP. To pak muze vést ke zméné postoju a chovani zameéstnanct ve vztahu k BOZP.
Kultura klade diraz na hodnoty a postoje zaméstnanci v organizaci, je odrazem Cinnosti,
které jsou v organizaci provadény. Z kultury BOZP pak vychazi i fakt, ze vétSina pracovnich
urazli je zpusobena kombinaci faktori zaméstnanec, zaméstnavatel a prace (Vyzkumny
ustav bezpecnosti prace, v. v. i., 2022).

Lidsky faktor jedinci a bezpeCnost prace jsou soucasti takzvané systémové
bezpecnosti, kdy jedinec jako soucast systému se svym specifickym lidskym faktorem muize
a nemusi byt ohrozen ptimo, ale hrozby a rizika mohou byt vztazeny viéi systému a vyvolat

v ném urcité zmeény (Sak, 2018).
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Dulezitym bodem nastaveni celé organizace a kultury bezpecCnosti prace je vedeni
spoleCnosti. Vrcholové vedeni muze stanovit BOZP jako jednu zhlavnich hodnot
spolecnosti a sdéli to zaméstnancim. BOZP je pak soucasti celé strategie spoleCnosti.
Vedeni ma tedy tim padem piesnou a jasnou predstavu o profilu a sestave rizik, kterymi dany
provoz disponuje. Je také velice dulezité, aby vrcholovy management a vedeni Sly svym
kolegim a podfizenym pfiikladem, a to hlavné dodrzovanim pravidel a povinnosti v rdmci
kultury BOZP. Dulezitym bodem jsou také piesné a jasné popisy odpovédnosti vSech aktért
a vSech pracovnich rizik. Nejen ze jsou tyto nalezitosti stanoveny, ale musi byt také
kontrolovany a podavana zpétnd vazba. K tomu, aby byla kultura spolecnosti zavedena,
dobfe vnimana a byla co nejefektivnéjsi, je tfeba zaméstnance motivovat. Miizeme mluvit o
pozitivni €i negativni motivaci. Pozitivni motivace vede k trvalym zméndm v chovéni
zaméstnancu. Lze to uvést na prikladu, 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 prikladu s osobnimi ochrannymi pracovnimi prostiedky muze
popsat tak, ze je dany zaméstnanec bere jako povinnost, nepochopil podstatu nastavené
kultury BOZP, pouziva je jen kvili sankci, ktera mu za nenoseni hrozi. Jednd se pak o

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

3.1.5 Kultura bezpecnosti prace

Cely koncept kultury bezpecnosti prace vznikl pii studiich téch organizaci, které
disledné minimalizuji nebezpecné Ci nepfiznivé udalosti navzdory tomu, ze je v jejich
provozech provadéna nebezpeCna prace. Pravé tyto organizace dodrzuji zavazky vuaci
bezpecnosti prace na vSech urovnich, od operatoru pies externi dodavatele az po manazery.
Tyto zavazky pak zavadi nazev , kultura bezpecnosti“ a jsou sem zahrnovany tyto klicové
vlastnosti (Agency for Healthcare Research and Quality, 2019):

- uznani rizikové povahy Cinnosti a naopak odhodlani dosahovat trvale bezpecnych

éinnosti,

- prostiedi, kde mohou osoby hlasit chyby ¢i neuspéchy beze strachu ¢i vidiny

sankci,

- podpora spoluprace napfi¢ organizaci a mezi vSemi pozicemi pii hledani feSent,

- zavazek organizace k feSeni bezpeCnostnich ukoll (Agency for Healthcare

Research and Quality, 2019).
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Kultura bezpecnosti organizace je kompletné celé spektrum hodnot, postoja,
kompetenci a chovani lidi, ktefi v dané organizaci pracuji. Transparentné prezentuje zavazek
organizace k bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, nastaveni priorit a u¢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
své znalosti v této oblasti. Klade diiraz na presvédceni o bezpecnosti, na hodnoty a postoje.
Hlavnimi pilifi kultury bezpeCnosti prace jsou organizacni (zdsady, postupy, procesy,
systémy), psychologicky (vniméni, postoje, hodnoty) a behavioralni (co lidé délaji a jak se
chovaji). O kultufe bezpecnosti mluvime i v pfipadé chovani lidi za predpokladu, ze se nikdo
nediva. Pozorovani zaméstnancti muze ukazat nesrovnalosti mezi postoji osob a hodnotami
nastavenymi spolecnosti v rdimci BOZP. Pochopeni kultury bezpecnosti prace organizace
vede ke zméné postoju a chovani zaméstnancu ve vztahu ke zdravi a bezpecnosti na vSech
pracovistich. Vedeni kultury bezpe¢nosti bude uspésné, bude-li smétovano od vrcholového
managementu postupné po jednotlivych levelech dola, ke vSem zaméstnancim. V prvnim
kroku je tedy dulezité, aby kulturu bezpec€nosti inicioval, pfijmul a praktikoval vrcholovy
management. Teprve po vytvoreni tohoto vzoru Ize kulturu bezpe€nosti prace aplikovat
na fadové zameéstnance spoleCnosti, externi dodavatele a vSechny ostatni zainteresované
osoby. Zavazek vedeni spoleCnosti pfimo souvisi s uspéchem aplikace vS§ech zmén, které se
tykaji bezpecnosti prace. Pravé management jde vSem zaméstnanciim organizace prikladem.
Toto chovani také poukazuje na odménovani, tolerovani nebo sankce. To méa vliv na dalsi
chovani zaméstnancii, zda budou nastavené zmény nasledné dodrzovat a stanovené zasady

spravné praxe plnit.

V kapitole o bezpecnosti byly definovany zakladni pojmy tykajici se bezpe€nosti prace
a ochrany zdravi pfi praci. Byly popsany principy systémového fizeni, definovany zptisoby
hodnocenf rizik. Bylo také objasnéno propojeni kultury bezpecnosti prace a vliv lidského
faktoru. Proto aby bylo mozné splnit nastaveny cil této diplomové prace, je tieba jeste
charakterizovat motivaci a stimulaci zaméstnanct, systém odménovani, angazovanost
zaméstnancu a popsat dalsi st€zejni body, které napomohou pfi tvorbé dotaznikového Setfeni

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 napomuze k uvédoméni si, jak nastavit
ptipadna doporuceni, ktera by meéla vzejit z praktické casti této diplomové prace. K tomu,
aby byli lidé (v ramci praktické ¢asti budeme mluvit o zaméstnancich spole¢nosti XY)
motivovani i stimulovani, je tfeba pochopit podstatu jak motivace, tak stimulace. Je zdsadni
pochopit, jaky je mezi motivaci a stimulaci rozdil, a védét také, co vSe muze vést k motivaci
¢i stimulaci lidského chovani v ramci pracovniho prostiedi. Dulezité je také popsat
jednotlivé teorie, které motivaci definuji. Bude pak jednodussi v ramci praktické Casti
doporucit a stanovit nové kroky, které pomohou splnit nejen cil prace, ale i vybrané
spoleCnosti zménit €i upravit piistup v ramci motivace svych zaméstnanci. Navazani
kapitoly o motivaci na bezpeCnost prace, potazmo bezpecnost pracovniho prostredi je
popsano nize v Herzbergové dvoufaktorovém modelu.

Motivace (z angl. motivation) je proces usmeériiovani, udrzovani a energetizace
chovani, které vychazi z biologickych zdroja. Je chapana jako intrapsychicky proces zvySeni
poklesu aktivity, mobilizace sil a energizace lidského organismu. Mize se projevovat
neklidem, napétim nebo Cinnosti sméfujici k poruse rovnovahy (Hartl, Hartlova, 2015).

U pojmu motivace mluvime o sile, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje urcity zptsob
chovani. Vysokého vykonu je pak dosahovano za predpokladu dobfe motivovanych lidi,
ktefi jsou schopni a pfipraveni vynalozit dobrovolné usili — tedy dobrovolné udélat o néco
vice, nez je ocekavano. Pavod slova motivace vychazi z latinského movere. Motiv je divod
néco ucinit. Avsak tento diivod je vesmés spojen s ocekavanim, ze za urcité jednani pfrijde i
urcita odména a ze toto jednani povede k dosazeni cile (Armstrong, Taylor, 2015).

Motivace se zaméfuje na osobnost jedince, jeho hierarchii potfeb i dosavadni
zkuSenosti, schopnosti a naucené dovednosti. Nezadoucimi motivacemi jsou pak strach,
uzkosti €1 bolest. Lze rozliSovat mezi motivaci vnitini a vnéjsi, primarni a sekundarni.
U motivace primarni hovofime o vrozenych biologickych potiebach, které funguji jako
instinkty a vyvijeji se uritym podminovanim. Sekunddrni motivace je o naucené tendenci
chovéni. U chovani pak mluvime o jeho sile, sméru a zptisobu, ktery vychazi z motivace
primarni. Motivace vnitini vychdzi z organismu, z hladu, zizn€, je ovlivnéna hladinou
hormont. Muze v§ak byt navazana i na cile, plany, predstavy ¢i tuzby. Vnéjsi motivaci je
pak denni ¢i ro¢ni doba, pritomnost ¢i nepfitomnost jinych osob ¢i pfedmétt v okoli jedince

(Hartl, Hartlov4, 2015).
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Vnitini motivace se projevuje ve chvili, kdy maji lidé pocit, Ze jejich prace je dilezita,
zajimava a Ze je jim zaroven v jejich praci poskytnuta urcitd autonomie, mysleno jako
volnost v jednani a rozhodovani. Lidé pak maji moznost vyuzivat a rozvijet své dovednosti
a znalosti, ale maji také prilezitost dosahnout nastaveného cile ¢i ispéchu. Vnitfni motivaci
lze charakterizovat jako motivaci vychazejici z prace samotné, tuto motivaci nepodnécuji
vné¢j$i podminky. Zaroven lze mluvit o péti klicovych charakteristikach, které podnécu;i
vnitini motivaci zaméstnanct: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,
autonomie prace a zpétnd vazba. Pokud pak chceme mluvit o zvySeni motivace, lze
vyzkouset pravé zmifiovanou autonomii, kdy umoznime zaméstnancim, aby si vytvorili
vlastni plan a zaméfili se na dosahované vysledky. Tak pomlzeme lidem, aby si zvolili
spravnou cestu k jejich zlepSovani. Je dilezité vSak popsat i ucel, sjakym je prace
vykonéavana. Rozsifit tedy vysvétleni z ,jak* 1 na , pro¢* a s jakym tcelem. Naopak vnéjsi
motivace se tyka opatfeni, které podnikame proto, abychom lidi motivovali. V tomto pfipadé
mluvime o odménach formou zvySeni mzdy ¢i pochvaly, ale také o trestech, jako jsou
napfiklad disciplinarni fizeni ¢i vyjadfeni kritiky. Vnéjsi motivatory mohou mit okamzity a
vyrazny ucCinek, ale toneznamena, ze budou puasobit dlouhodobé. S nejvétsi
pravdépodobnosti lez tedy fici, ze vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho
zivota, budou mit siln€jsi a dlouhodobé;jsi ucinek, protoze jsou soucasti zaméestnancu a jejich
prace (Armstrong, Taylor, 2015).

V ndvaznosti na cil price je nutné si definovat i stimul, resp. stimulaci. Stimul je
v zékladu podnét ¢i pohnutka. O stimulaci pak mluvime ve chvili, kdy dochazi k zamérnému
podnécovani ¢i povzbuzovani organismu k vykonu. Takové podnécovani pak muze
vychazet z vnitrku (pfani, tuzba), ptipadné z venku (podnécovani naptiklad ze socidlniho
okoli). Za nejlepsi zptisob stimulace je povazovano uceni (Hartl, Hartlova, 2015).

Arnold (2007) ve své knize Psychologie prdce: pro manazery a personalisty uvadi, ze
motivace se tyka faktort, které nas vedou k urCitému chovani. Motivace se sklada ze tfi
slozek. Smér (co se osoba snazi udélat), usili (jak moc se osoba snazi), pfetrvavani neboli
vytrvalost (jak dlouho se osoba snazi). Motivace se tyka toho, co lidi pohani pfi rozhodovani,
co délat, 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 diavod k chovéani
¢i ¢inim. Aktivita, kterd posiluje nebo podmiriuje ¢in a mize urcovat i jeho typ a intenzitu.
Pokud porozumime procesu motivace riznych subjekti, ziskame kli¢ k poznani, pro¢ je jeho
¢i jeji chovani takové, jaké jsme pozorovali, a ne néjaké jiné. V souvislosti s managementem
hovotime zpravidla o jevu individualné-psychologickém. Je to tedy néco, co se odehrava
v jedinci, na urovni védomi, tedy to, co pfimo souvisi s potfebami jedince. Pravé v této
souvislosti mluvime zpravidla o potebach, které nejsou uréeny fyziologicky, ale o potiebach
vyssich — potfeby komplexni, mentalné ¢i spoleCensky podminéné. Zde se bavime, opét
v navaznosti na management, napiiklad o uznani ¢i vysi platu. Teorie motivace fesi také
jednu zasadni véc, kterd je uzce spjata s filozofii, a to konkrétné otdzku determinismu
a indeterminismu. Determinismus je zaloZzen na myslence, ze nasSe Ciny jsou piedurceny
popudy zvenéi, kdezto indeterminismus je naopak postaven na mySlence, ze mame
svobodnou vuli a rozhodujeme se sami, nékdy dokonce proti popudiim a vlivaim, které na nds
pusobi. Dulezitou poznamkou tedy zustava, ze pii studiu motivace je dulezité uvédomovat

si, jaké konkrétni procesy studujeme a k jaké urovni organismu tyto procesy patii.

3.2.2 Motivace pracovni ¢innosti

V navaznosti na studium motivace, at uz se zaméfujici na jakykoli popud, existuje
hned nékolik teorii. Nékteré jsou zalozeny na fyziologickych ¢i biologickych pohledech.
Jiné teorie zkoumaji behavioristicky pfistup k motivaci. Dalsi se vénuji kognitivnimu
pohledu na motivaci (Kolman, 2012).

Pracovni motivator je definovan jako urcujici stimul pracovniho vykonu. F. Herzberg
sefadil pét nejvyznamnéjSich stimult a definoval je jako pocit uspésnosti, pocit uznani, pocit
odpovédnosti, zajimava prace a perspektiva postupu. Mira naplnéni je pak pfimo umérna
mife spokojenosti s praci (zamestnanim) (Hartl, Hartlovd, 2015).

Dulezité pro tuto praci je vSak zaméfovat se na pristupy studia motivace, které jsou
rozvijeny v rdmci psychologie prace a organizace. Z behavioristického pohledu napftiklad
vychdzi humanistické pojeti pracovni ¢innosti, kdy obvykle mluvime o stimulaci pracovniho
vykonu. V zapadnim svété se tomuto fikd modifikace organiza¢niho chovani (Kolman,

2012).
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Humanistické pojeti pracovni ¢innosti

Dle tohoto pohledu na pracovni Cinnost jsou nejzasadnéjsi proménnou mezilidské
vztahy. Zéasadni, co je tfeba zminit, je Taylorovo védecké fizeni, kdy Taylor analyzoval,
roz¢lenioval na Casti a hledal postupy, jimiz by se dala vykonnost pracovnika zvysit.
Od pracovnika se ocekavala pouze poslusnost a presné dodrzovani stanovenych postupd.
Oba myslenkové proudy — jak Taylortiv, tak humanisticky — jsou v ramci praxe nesmirné
dilezité. V ramci motivace se tedy setkdvdme s obéma témito proudy — s humanisticky
zameéfenou teorii motivace pracovni Cinnosti a s koncepci stimulace, kterd navazuje
na behaviorismus. Tyto dvé teorie jsou navzajem slucitelné (Kolman, 2012).

To, ze se tyto myslenkové proudy slucuji a ¢astecné dopliuji ukazuje i McGregorova
teorie X a teorie Y. Teorie X fika, ze se lidem neda véfit. Jsou nespolehlivi, nerozumni
a od pfirody lini. Teorie Y ukazuje lidi hledajici nezavislost, moznost rozvinout své
schopnosti a v praci se tvorivé uplatnit. Obé teorie jsou generalizace a jsou tedy zCasti
pravdivé. Tim, ze jsou pravdivé zCasti, mohou platit soucasne. Zalezi na lidech, se kterymi
pracujeme, okolnostech a na moznostech, které mame k dispozici. Dobry manazer musi oba
piistupy vzajemné vyvazovat a to, jak se mu zadafi, zalezi jen na jeho umeéni. K teorii X a Y
je také pfifazovana tfeti teorie, kterd je spojovana se Sheinovym pojetim organizacni
psychologie. Je zde predpoklad, ze chovani jednotlivce je urCeno socialnimi interakcemi.
Lidé v praci vyhleddvaji s druhymi vztahy, které jsou pro né smysluplné, a na o¢ekavani
svych spolupracovnikd Casto reaguji vyraznéji nez na financni incentivy. Ttreti, v tomto
ptipadé navazujici nikoli teorii, ale pfistupem, je socialni pfistup. Ten fikd, 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 bystie a bez odkladu. Na druhé stran€¢ je mozné si povSimnout,
ze v soudobych organizacich jsou vztahy mezi lidmi stdle méné osobni. I kdyz své
spolupracovniky zname a usmivame se na n¢, chodime do zaméstnani predev§im proto,
abychom ziskali plat. To, co je pro nas mezilidsky dualezité, ziskavame jinde. Pro manazera,
ktery fidi praci jinych, je uzite¢né zminéné teorie vyplyvajici ze zdravého rozumu uplatiiovat
a znit. Pomohou mu pochopit pracovni kolektiv a také to, jak lidé reaguji na jeho zdsahy, 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 o motivaci mluvi v souvislosti s praci a pracovni ¢innosti, vyplyva z toho,
ze Cloveék, potazmo zaméstnanec, je nebo neni motivovan. SkuteCnosti vSak zistava,
ze Clovek je motivovan vzdy, az na vyjimkKy, jako je stav bezvédomi. K motivaci je dilezité
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 lze tedy definovat jako abstraktni
teoreticky konstrukt, ktery ne vzdy muze byt piimo méfen ¢i pozorovan. Nize budou struéné
popsany jednotlivé teorie, které mohou byt navzdjem dzce propojeny.

Teorie potireb

U teorie potfeb mluvime o psychologickych potiebach cloveka, které dany jedinec
potiebuje napliiovat nebo udrzovat v rovnovaze. Potieby Clovéka jsou rizné a jinak
definované. Nicméné je pravdou, ze hovofime o celém spektru riznych potieb, které jsou
predevsim zahrnuty v Maslowové hierarchii potfeb (Kolman, 2012).

Tato hierarchie potieb popisuje pét tiid lidskych potieb. Fyziologické potteby, potieba
bezpeci, potieba sounalezitosti, potfeba Ucty a potieba seberealizace. Nicméné i u této teorie
byly zjistény vyznamné nedostatky, a to napfiklad to, Ze potfeby jsou obecné popsany
s nedostateCnou presnosti Ci ze se potieby neseskupuji predvidatelnym zptsobem (Arnold,
2007).

K této teorii je vSak dulezité pridat také Alderferovu teorii ERG, ktera je jednodussi
a presvedCive)si a je zalozena na 3 zakladnich kategoriich potieb. Témito potfebami jsou
(Armstrong, Taylor, 2015):

- Existence — napitiklad hlad ¢i zizeni, ale mohou to byt také mzda, zaméstnanecké

vyhody nebo pracovni podminky poskytované zaméstnavatelem.

- Soundlezitost — 1idé jsou brani jako nesobéstacné bytosti a potrebuji se zapojit
do transakci probihajicich v prostfedi, ve kterém ziji. Za prvky procesu
sounalezitosti se pak pocitaji hlavné pfijeti, pochopeni, potvrzeni nebo vliv.

- Rast — zaméstnanci hledaji pfilezitosti vyuZzit toho, ¢im jsou, k tomu, aby se stali
tim, ¢cim mohou byt. Tato kategorie je brana za nejvyznamngé;jsi.

Teorie ocekavani

Kolman (2012) déle popisuje teorii ocekavani neboli Vroomovu teorii (jeji ptivodni
autor). Ta predstavuje jakysi myslenkovy model priabéhu motivacnich procesu. Pak tedy

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

Jinymi slovy tato teorie tvrdi, ze lidé se pfi vybéru z moznych akei fidi podle svych
nazoru na své schopnosti, na to, zda zvolena akce povede k odméng¢, a na to, jak hodnotna
odmeéna bude. Teorie zfejmé prili§ komplikuje kognitivni proces, jehoz soucasti motivace je,
ale zaroven pomaha jako logicka analyza kli¢ovych faktori u rozhodovani osob (Arnold,
2007).

Teorie spravedlnosti

Tento typ teorii pfinasi predevSim intuitivné pfijatelné pojeti a poskytuje ndm
moznosti vysvétlit napfiklad to, pro¢ néktefi lidé, mizeme fict zameéstnanci, zistavaji na
pozicich, v nichz vydélavaji velmi malo penéz, a nesnazi se to zménit. Mohou rozklicit také
otazku, zda a za jakych okolnosti se zaméstnanci ve firmé chovaji jako jeji dobii obcané.
Teorie spravedlnosti byly rozvinuty v teorii organizacni spravedlnosti. Byly také popsany
dva velmi zdsadni pojmy. Distributivni spravedlnost — zda lidé véri, ze jsou spravedlivé Ci
slusné odmeénovani. Druhym pojmem je procedurdlni spravedlnost, kterd se tyka
organizacnich pravidel a predpisti (Kolman, 2012).

Uloha spravedlnosti v motivaci zisk4va vyznamnou roli a tyka se predevsim toho, jak
lidé — potazmo zaméstnanci — vnimaji spravedlnost systému organizace. Samotné chovani
obCanu organizace je jednou ze zajimavych oblasti, kde 1ze 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 cilu

Teorie, které je do anglického jazyka prekladana jako Goal-Setting Theory, vychézi
z predpokladu, ze potfeba vykonu ¢loveka je zajisténa jasné stanovenym a zadoucim cilem.
Muze se pak jednat o predmét nebo také Cin. Tato teorie zaroven poukazuje na védomy
charakter motivace. V souvislosti s timto pojetim se pak zacala uplatiiovat konkrétni metoda

managementu — MBO (Management by Objectives). V Ceské republice se této metodé fikalo
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,,fizeni podle programovych cili“. Funkénost motivacniho pusobeni cilti je v dnesni dobé jiz
nékolikrat oveéfena. Hlavnimi zjisténimi pak jsou (Kolman, 12):

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

se jich snazi dosahnout, pfijala za své.

- Konkrétni cile vedou k vysSimu vykonu nez cile obecné, jako napft. , Délejte to tak

dobre, jak muazete™.

- Znalost vysledkt je pro dosazeni cilii podstatna.

- Utinek cile spotiva pfinejmensim z&asti v odhodléni osoby cil dosdhnout.
Motivace stanovenim cili ma samoziejme i sva omezeni. Nekteré vyzkumy prokazaly, ze
stanoveni velmi obtiznych cilti mize ve skutecnosti snizit vykonnost pracovniki a Zze norma
vykonu kolektivné pfijata na daném pracovisti mize vyrazn€ omezit ucinek stanoveni cile.
Druhy poznatek pak vyplyva z toho, jaky pracovni vykon mé od nich byt oekéavan (Kolman,
2012).

Cile, seberegulace a sebepojeti

Stanovovani cili je tzce spojovano s fizenim vyuziti Casu, tedy stime
managementem. V tomto piipad€ se pak jedna o priorizaci, stanoveni cilii a navazani na
Casovy harmonogram. Cile jsou pro subjekt kognitivni reprezentaci toho, ceho chce
dosdhnout. Subjekt, naptiklad zaméstnanec, reaguje na rozdil mezi souasnym a zadoucim
stavem svymi emocemi (napf. nespokojenost) a také pocitem vlastni zpisobilosti. 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. Tti zakladni slozky, které sebepojeti charakterizuji, jsou pak definovény jako rysy,
kompetence a hodnoty. Rysy odpovidaji povahovym vlastnostem a jsou charakterizoviny
jako obecné sklony k urCitym typum reakci. Kompetence se tykaji predev§im vnimani sebe
sama a svych dovednosti, schopnosti, talentu a znalosti. Hodnoty jsou postaveny na
priorizaci uréitych vysledka pied jinymi (Horvétova, Blaha, Copikova, 2016).

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

- vnitfni motivacni proces — subjekt tato ¢innost bavi,

- vngjsi instrumentalni motivacni proces — snaha o dosazeni individudlniho nebo

skupinového cile, kdy Ize dosahnout uspokojeni ¢i materialni odmény,

- vngjsi sebepojeti — subjekt nalezi k uspésné skupiné nebo prokazal své schopnosti,
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- vnitfni sebepojeti — vnimani sebe sama jako kompetentni osoby bez ohledu

vniman{ druhych,

- zvnitinéni cile — zaméfeni na dosazeni cile pro cil sam, protoze si ho subjekt ceni.
Posledni dilezitou poznamkou k této teorii je fakt, Ze vnéj$i motivace maze za urcitych
okolnosti snizovat motivaci vnitini (Kolman, 2012).

Teorie psychologického zmocnéni

Jedna se o spojeni psychologickych, manazerskych a organizacnich postupt a zpasobu
vnimani motivace v organizacich. Vyznamnym piedchidcem této teorie je Herzbergova
dvoufaktorova teorie a zejména jeho teorie obohaceni prace. Ta je jednim z teoretickych
piispévki 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 pfevezme vice odpoveédnosti, ziskd autonomii, urcity podil na rozhodovani,
jeho prace se stava zajimaveé)si, protoze je naro¢né€jsi na odbornost, a dava prilezitost
k osobnimu rozvoji (Kohoutek, étépanik, 2000).

Armstrong a Taylor (2015) popisuji Herzbergliv dvoufaktorovy model na zakladé
dvou skupin faktorti. Jednou skupinou jsou takzvané motivacni faktory a druhou hygienické
faktory. Motivacni faktory se tykaji obsahu prace a jejich soucasti je i potfeba pii
vykonéavané praci dosahnout uspéchu. Déle do této skupiny patii také zajem o praci,
odpové&dnost a moznost povySeni. To v§e souvisi s vnitini motivaci. ,, Hygienické faktory se
tykaji kontextu prdce, véetné takovych zdlezitosti, jako jsou mzdy a pracovni podminky.
Hygienické faktory slouzi predevsim k prevenci nespokojenosti s praci, pricemz maji jen
nepatrny vliv na pozitivni postoje k prdci. “ (Armstrong, Taylor, 2015, str. 221)

Dalsim dilezitym faktorem, ktery miize a nemusi ovliviiovat motivaci, je mzda. Ta je
vyuzivana v mnoha smeérech. Odméfiovani podle vykonu (Performance-related pay — PRP)
vyuziva mnoho firem. Jedna se o spojeni odméniovani pfimo s pracovnim vykonem osob ¢i
skupiny osob. Ve vétsin€ pfipadi ma spoleCnost k dispozici omezeny budget, a proto
jednotlivci soutézi o to, kdo ziska vice (¢i mén€) ve srovnani s kolegy. ,.Financni odména
md tendenci posilit vykon, predevsim je-li vaimana jako spravedliva a poskytuje presnou

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

Na jedné strané se teorie vénuji tomu, zZe 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 presmérujeme pozornost z ¢lovéka
na to, co praci €ini vice motivujici. Ke strukturovani vét§iny pracovnich mist dochazi na
zakladé minimalizace pozadavkii na dovednosti, maximalizace kontroly ze strany
managementu a minimalizace Casu potfebného k provedeni tkolu. 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 produktt
a sluzeb, potfebou adekvatné reagovat na prani zakaznikl a zvySenym vyuzivanim tymové
prace. Restrukturovani prace se pak zajistuje jednim nebo nékolika nasledujicimi zptsoby
(Kolman, 2012):
- Rotace pracovnich mist — zaméstnanci rotuji v rimci malého poctu riznych mist.
- Horizontalni rozsifeni pracovniho mista — k praci zaméstnance pribyvaji dalsi
tkoly.
- Vertikélni roz§ifeni pracovniho mista — soucasti mista jsou dal§i rozhodovaci
pravomoci nebo tkoly.
- Poloautonomni pracovni skupiny — skupina zaméstnanct plni ukol dle vlastni
organizace plnéni.
- Samoftizené tymy — skupiny se skladaji pfedev§im z manazert a odborniku, ktefi
sami definujf cil ¢i 1 samotny ukol.
Soucasti restrukturovani je pak 1 snaha zvySit rozmanitost, autonomii a ucelenost pracovnich
tkonti jednotlivei a skupin. Motivace a spokojenost s praci jsou dany urcitymi
charakteristikami pracovniho mista navazujici na JCM — Job Characteristics Model = model
charakteristik pracovniho mista. Kolman (2012) do péti hlavnich charakteristik zarazuje
nasledujici:
- Rozmanitost dovednosti — dovednosti vyzadované pracovnim mistem.
- Identita dkolu — nakolik vytvafi pracovni ¢innost na pracovnim miste celek.
- Vyznam tkolu — vliv ¢i dopad pracovniho mista na dalsi lidi.
- Autonomie — volnost, kterou pracovnik ma v rdmci pracovniho mista.
- Zpétna vazba — poskytovani informaci o tom, jak pracovnik pracuje.
Vyse popsané charakteristiky lze také nazvat vnitinimi motiva¢nimi faktory, které

ovliviluji spokojenost s praci. Déle je nutné zminit uroven kvality, kde kontrola je
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nejdalezit&j$im faktorem ovliviiujicim postoje lidi. Pak také dsp&ch nebo neuspéch. Uspéch
vyvolava spokojenost, zejména ve chvili, kdy muze ¢lovék sam sobé dokazat, ze vyuzil
vSech svych moznosti. Prirozené pak na druhou stranu je, ze nelUspéch vyvolava
nespokojenost. VSechny predstavené teorie napomahaji k pochopeni procesu, které souviseji
s motivaci. Lze vSak fici, ze teorie motivace zaméefené na obsah umoziiuji stanovovat
faktory, které motivaci ovliviiuji. Pfikladem teorie zamétfené na obsah je Maslowova teorie
potieb. Naopak teorie zaméfené na proces vysvétluji, jak motivace funguje. Mezi tyto teorie
radime naptiklad teorii oCekavani ¢i teorii spravedlnosti. Dal§imi 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 zmifiované knize Rizeni lidskych zdrojit,
motivace a spokojenost s praci se tyka nejen postoju, ale i pociti, které lidé, potazmo
zameéstnanci maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni postoje naznacuji spokojenost s praci,
negativni postoje pak pfirozené nespokojenost. Lze také fici, ze postoj k prace se odliSuje od
moralky, kterd je viceméné skupinovou zalezitosti. Vyjadiuje totiz, do jaké miry se lidé,
zameéstnanci, citi byt vtahnuti svou skupinou a cht&ji zUstat jejimi ¢leny. Mezi faktory
ovlivilyjici uroven spokojenosti fadime vnitini motivacni faktory, uroven kontroly, tispéch
nebo neuspéch. V piipadné vnitinich motiva¢nich faktord mluvime o rozmanitosti
schopnosti, identité prace, vyznamnosti prace, autonomii prace a zpétné vazbé. Urove
kontroly fika, ze kontrola je nejdulezit€jsim faktorem, ktery ma vliv na postoje lidi. Faktor
,,uspéch nebo neuspéch“ popisuje vyvolani spokojenosti, kdy dany ¢lovék mtze sam sobé
dokazat, ze vyuzil svych znalosti, schopnosti a dovednosti, kdezto v pfipadé netspéchu
dochazi k vyvolani nespokojenosti. Cilem spoleCnosti dnesni doby je zvySovani
spokojenosti s praci, kterd tzce 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 zdkladni
odmény pak Pink povazuje smluvni odmény, benefity a dalsi vyhody, které zaméstnavatel
zaméstnancum poskytuje. Pokud tyto odmény nékdo nepovazuje za adekvatni i je povazuje
za nespravedlivé, soustiedi se dany zaméstnanec v tomto pripadé na nespravedlnost a na své
znepokojeni z nastalé situace. Zaméstnavatel pak nemuze ziskat nic ani z prfedvidatelnosti

vnéj§i motivaci, ani z bizarnosti vnitfni motivace. Zamé&stnanci budou motivovani malo.
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Motivace podle Pinka stoji na zakladé myslenky ,, budete-li za urcitou cinnost odménéni,

udélate vice. Budete-Ii za urcitou cinnost potrestdni, udéldte méné.* (Pink, 2009, str. 30).

Jak jiz bylo zminéno v ¢asti definujici stimulaci, jednd se o vné&jsi podnét, ktery
pusobi na Cloveka. V piipadé firem a jejich zaméstnancti se maze jednat o jednotlivé typy
odmeénovani, které stimuluji zaméstnance k urCitym pracovnim vykonim. Vyse byly
popsany teorie motivaci, které jsou zalozené na vnitinich podnétech a jsou tedy zalozeny
na tom, co vlastné lidé, potazmo zamé&stnanci spolecnosti, délaji a pro€ a co je k tomu vede.
Nize budou popsany oddanost a angazovanost, které s motivaci tizce souviseji, a dile pak
strategie, systém a fizeni odménovani. To je Gzce spjato se stimulaci, zalozené na ptsobeni

vné&jsich podnétd. Timto bude dan teoreticky zaklad praktické casti.

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 tzce propojena
s ndklonnosti 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 zajmua.
Oddanost muze byt také charakterizovana jako silna touha zlstat ¢clenem organizace, jako
silnd vira v hodnoty a cile organizace nebo jako urcita pfipravenost jedince vynalozit urcité
usili ve prospéch dané organizace. Mezi faktory, které oddanost ovliviiyji, pak Armstrong a
Taylor (2015) v knize Rizeni lidskych zdrojii uvadgji:

- Strategickou uroveni — oddanost predevsim vrcholového managementu a silné
slovo personalist pii vytvareni dlouhodobych strategii.

- Funkcionalni uroveri — tato troven obsahuje predev§im formovani pracovni sily,
stabilizaci pracovniho kolektivu, investovani do vzdélavani a rozvoje,
odmeénovani.

- Uroveii pracovi§té — zde dochazi k zapojeni zamé&stnanct do feSeni problémd,
vytvareni spravného klimatu pro spolupraci a daveéru.

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

personalistt, ktefi mohou napiiklad doporucovat spravné metody pro komunikaci a sdileni
vizi, strategii a cili ze strany top managementu spole¢nosti. Dale mohou aktivné€ podporovat

vytvareni klimatu davéry transparentnim, otevienym a spravedlivym jednanim s lidmi nebo
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také navrhovat takové pracovni postupy, které povedou k vytvoreni rovnovahy mezi cili
spolecnosti a cili zaméstnanci. Oddanost je velice Casto zaménovana za angazovanost
zaméstnancu nebo s ni porovnavana. Tyto dva pojmy spolu tzce souviseji. Nékteré zdroje
dokonce uvadéji, ze oddanost je soucast angazovanosti.

Oddanost je tedy dle vSeho dalezitym hlediskem angazovanosti. Ta je pak definovana
jako pozitivni ndklonnost k organizaci a méfi se jako ochota vynakladat energii v zdjmu dané
spoleCnosti, ¢lenové organizace jsou hrdi na své ¢lenstvi a jsou v maximalni mozné mite
ztotoznéni s vizemi a cili organizace. ,,Angazovanost znamend, Ze v nds prdce, kterou
vykondvdme, vyvolavd pozitivni pocity. Angazovany zaméstnanec je zaniceny zaméstnanec,
ktery je do své prdce zcela ponoren, je aktivni, nadSeny a zcela oddany.* (Armstrong, Taylor,

2015, str. 241)

3.2.5 Strategie, systém a rizeni odménovani

O strategii odmeénovani mluvime v pfipadé, ze popisujeme plany organizace
do budoucna, co chce v oblasti odméfiovani udélat a jak to chce udélat. Tyto plany pak vedou
k vytvoreni systému odménovani, ktery je slozen z postupu a procesu, které se uplatiuji
s jasnym cilem. Timto cilem je fizeni odméfovani v ramci organizace ve prospéch dané
organizace stejn€ tak jako ve prospéch jejich zaméstnanci. Tento proces je tedy obecné
nazyvan jako strategické odmeéfiovani, kdy jsou do sebe integrovany pravé strategie
odmeénovani a strategie organizace s jasnym planem dopfedu a predstavy, jak tento plan
uskute¢nit (Armstrong, Taylor, 2015).

Josef Koubek (2015) ve své knize Rizeni lidskych zdrojii definuje odmétovani
pracovnikd nejen ve smyslu platu ¢i mzdy, ale i §irsi formu odméfiovani, jako je povySeni
nebo formdlni uznani. Kazdy zaméstnanec vnima odmeénovani jinak a mé jinak nastavenou
hladinu vnimani odmény. Pro nékoho je to suma, ktera je mu kazdy meésic pfipsana na ucet,
pro jiné je to pfidé€leni nové kancelare ¢i bezplatné vzdélavani. Ackoli je vzdélavani v rdmci
organizace brdno jako nehmotna odména, vyznamné piispiva k motivaci a spokojenosti
pracovnika.

Jako pfiklad strategie odménovani jsou uvedeny tyto modely:

- Odmérnovani, které vychazi z fizeni podle cili, je velice hojné pouzivana metoda
predevsim z dvodu pomérné snadné implementace. VySe odmény byva vazana na

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

- Projektové odménovani je pak zalozeno na kvalit€¢ splnénych dokoncenych
projekt.

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

- Odmérnovani podle vyvazenych ukazatelti vykonnosti — tzv. metoda managementu
zvand Balance Scorecard — je brana jako nejnarocnéjsi, ale zaroven
nejtransparentnéjsi forma odmeénovani. Je brana jako osli mistek mezi strategii
a operativnimi ¢innostmi se zaméfenim na vykon. Podle tohoto vykonu je pak
teprve vymeéten narok na odmeénu.

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

nutné prevést na potieby spolecnosti (Alma Career Czechia, 2021).

45



4 Vlastni prace

4.1 Popis vybrané spolecnosti XY

Vybrana spole¢nost XY je vyznamnym hraCem na Ceském a slovenském trhu
syrafskych a mlékarenskych specialit. Matetska spolecnost sidlici ve Francii ¢ita 90 zavodi
a 22 000 zameéstnanci. Skupina je jednim z vedoucich svétovych zpracovateli mléka
a druhym nejvétsim francouzskym vyrobcem syrt. Svidj uspéch si spolenost zaklada na
know-how, na rozsdhlych 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 Cinnosti vydavané Evropskou komisi od roku 1970) uvadi
zpracovani mléka, vyrobu mlécnych produktt a syrt. Mezi dalsi ekonomické ¢innosti spada
napiiklad vyvoj a vyzkum v oblasti pfirodnich a technickych véd ¢ maloobchod
v nespecializovanych prodejnich. Cela Cesko-slovenskd skupina pak spadd do kategorie
zamestnavateld s 500-999 zaméstnanci. Celkové zaméstnava cca 800 zaméstnanct. V rdmci
této skupiny se pak ro¢n€ zpracuje pres 150 milionu litrd mléka. To se nakupuje predevsim
od lokalnich farmaid, a tim padem dochézi k podpore mistnich dodavateld. V ramci Ceské
republiky je vybrana spolecnost leadrem na Ceském trhu v prodeji syri. Zavody, které
spadaji do této Cesko-slovenské skupiny, jsou zdvod v Hesové, ten byl zalozen v roce 1924
a dnes zaméstnava okolo 400 zaméstnancu, zdvod v Hodoning, ktery byl zalozen v roce 1874
a zamestnava kolem 130 zaméstnanca, a zavod v Liptovském Mikulasi na Slovensku, ktery
byl zaloZen v roce 1902 a zamé&stnava cca 275 zaméstnanct. Zavod v Hesové u Piibyslavi
byl vybran pro praktickou ¢ast této diplomové prace (Savencia Fromage and Dairy, 2018).

V kraji Vysocina, kde je vybrany zavod této spolecnosti lokalizovan, bylo k 30. 6.
2023 evidovano 51 spoleCnosti s potem zameéstnanci 250-499, ztoho 5 spoleCnosti
v okrese Havlickiiv 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 treti
v Ceské republice s nejnizsi evidovanou nezaméstnanosti (Cesky statisticky ufad, 2024).

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

flexibility, autonomie, znalosti a dovednosti persondlu. Toto vSe vSak zacCina u provozu,
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ktery musi byt uzptsoben pro produkovani zadanych objemd, ale zarovern je bezpeCnym
mistem pro vykon prace. Bezpecnost je prioritou nejen zavodu v Hesove, ale celé korporatni

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

4.2 BezpecCnost prace ve vybrané spolecnosti XY

Vybrana spole¢nosti XY ma zavedeny a nastaveny systém bezpecnosti strukturované
dle standardu, které pokryvaji kompletni potieby zakoniku prace, a zaroven je prizpusoben
provozu jednotlivych vyrobnich linek. Bezpecnost je v gesci manazera bezpecnosti, ktery je
zodpoveédny za cely systém a organizaci bezpecCnosti prace, uzce spolupracuje se vSemi
oddélenimi ve spolecnosti od udrzby az po personalni oddé€leni. Ten, kdo hraje zdsadni roli
v ramci bezpecnosti, je feditel zdvodu. Jednak je odpovédny za sviij zavod, ktery v ramci
jednotlivych bodt odpovida pozadavkiim nadnarodni skupiny, ale pfedevsim je to tzv. hnaci
motor, ktery dohlizi na to, aby bezpecnost byla prioritou kazdého zaméstnance spolecnosti.

Bezpecnost prace je obecné v celé spoleCnosti prioritou Cislo jedna. Bezpecnosti
zaCina kazda porada, a to na vSech urovnich organizace. Bezpe¢nost ma svij pilit — tedy
systém fizeni bezpeCnosti. Obsahem pilife je kontrola nastavenych klicovych identifikatora,
feSeni otevienych neshod, analyzy rizik ¢i opatfeni, feSeni problému v provozech, které
mohou vést k nebezpeCnym situacim. Vzhledem ktomu, ze bezpecnost je opravdu
zalezitosti kazdého, v ramci téchto pilifi se schazi zastupci vSech oddéleni, ktefi pak
predavaji informace svym kolegiim a podfizenym.

Bezpetnost je zdsadni hned od nastupu nového zaméstnance do spole¢nosti. Skoleni
bezpeCnosti v ramci raznych aspekti se neustile opakuji a prolinaji. Pfipominaji
zaméstnancum spole¢nosti dulezitost bezpecnosti a kolektivni zodpoveédnost. Na bezpe¢nost
je vazany také bonusovy systém vSech zaméstnancl, kdy pravé bezpeCnost je jednim
z identifikatord vyplaceni nenarokovatelné prémiové slozky mzdy.

Jako dcefina spoleCnost prejima zavod podklady ze své matefské spoleCnosti a zakladé
téchto pokladu jsou postaveny jak hodnoceni vzniklych rizik ¢i nebezpeci, tak reporting zpét
na centrdlu. Déle zavod prejima cile, které je tfeba v ramci bezpecnosti splnit. Nejedna
se pouze o cil nulové drazovosti, ale také o aktivni snizovani drobnych poranéni ¢i uraza,
které nesouvisi s pracovni neschopnosti. Uroveii bezpe&nosti byla v roce 2022 potvrzena
ziskanim certifikace ISO 45001. Tento certifikat potvrdil troven a kvalitu celého systému

bezpecnosti od banalnich vytyc¢eni definic, co a jak vnimé dana spoleCnost jako nebezpec¢nou
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podminku ¢i nebezpe€nou cCinnost, az po ohodnoceni napiiklad analyz pracovnich urazi
¢i podporu zvySovani bezpe€nosti v ramci pracovniho prostredi. Zavod v Hesové byl i diky
tomuto certifikdtu vybran jako jediny zahrani¢ni zavod (kromé 7 zavoda ve Francii) pro
vyvoj a implementaci nového systému feSiciho pravé systém bezpeCnosti. Program
Safetool+ by mél pomoci v evidovani a hlaseni vSech nebezpecnych podminek, ¢ing,
pracovni urazu ¢i skoronehod a zarover pfi reportovani centrle.

Jak jiz bylo zminéno vySe, v ramci bezpecnosti je stézejni osobou kromé manazera
bezpecnosti 1 feditel zdvodu. Na bezpecnost jsou kazdy rok vyclenovany nemalé finance
a pravé feditel zavodu je kliCovou osobou v prezentaci potieb investic. Je tedy nutné, aby
praveé on byl hlavnim nositelem myslenky, kterak ma byt systém bezpecnosti nastavovan
a spravovan. Nicméné je také dilezitym koucem pro svij tym, ktery prejima jeho chapani
a ktery je schopen tyto myslenky prenaset dale na své ptimé i neptimé podfizené napti¢ celou
organizaci spolecnosti. Tomuto napomahaji naptiklad i interni ¢i externi audity, které
vybrana spole¢nost aktivné podporuje. V ramci internich auditi jsou aktivné€ zapojovani
zaméstnanci spolecnosti, ktefi jsou proskoleni internim Skolitelem a jsou Skoleni na to, aby
tento interni audit probé&hl dle potfeb spoleCnosti. Externi audit je poté veden externi
spolecnosti a v tuto chvili je nastaven na pravidelné bazi 1x rocné. Je tizce spjat s dozorovym
auditem v rdmci certifikace ISO 45001.

V ramci efektivnosti vyroby a zlepSovani pracovniho prostfedi z hlediska bezpecnosti
jsou neustale zavadéna dalsi a dalsi vylepSeni. Rozmanitost provozu zdvodu Hesov
je propsana také do kategorizace prace, ktera specifikuje vSechna rizika navazujici na
konkrétni pozici. Spolenost 1 vySe zminénymi investicemi a neustidlym zlepSovanim
pracovniho prostiedi se zaméfenim na snizovani rizik, ktera jsou v rdmci provozu evidovéna,
podporuje bezpecnost prace. Pro piiklad mohou byt uvedeny instalace silentbloki na
zafizeni, kterd kdyz jsou v provozu, vibruji. DalSim pfikladem zlepSovani pracovniho
prostredi je instalace protihlukovych stén, které oddéluji hlu¢né stroje ve vyrobé a snizuji
tak hladinu hluku v ramci daného stfediska. Spolecnost pak mohla diky novému meéfeni
hlu¢nosti provozu upravit kategorizaci pracovnich mist z kritické kategorizace 3 na
pfijatelnéjsi kategorizaci 2.

Spolecnost jako zaméstnavatel také podporuje a vyhledava moznosti, jak vyjit vstiic
zaméstnancum takzvan€ na miru jejich potfebam. Nechava vyrabét naptiklad chranice

sluchu prfesné na miru, a to pfedevs§im pro provozy, kde je mira hluku vyssi, nez je limit
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akceptovatelny legislativou. Déle také spolecnost 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 nesmirn€ dilezita. Prehledy nebezpecnych
¢ind ¢i podminek, analyzy pracovni uraza ¢i poranéni, vystavené neshody a mnoho dalsiho
slouzi, stejné jako technické a technologické poklady, pro zadosti o investice. Ty jsou pak
dle potieb a priorizace schvalovany, nebo odmitany. Konkrétnim piikladem investice, ktera
bude v rdmci roku 2024 v tomto zavodé€ realizovana, je prestavba a re-engineering jedné
Casti vyroby, kterd je vtuto chvili i z pohledu bezpecnosti nevyhovujici. V mnoha
bezpecnostnich dialozich, v ramci VSC navstév (dalsi nastroj v ramci systému bezpecnosti
préace), kdy je hodnoceno pracovni prostfedi i chovani pracovnika, a i z pohledu ergonomie,
je tato Cast vyroby nevyhovujici. Investice tedy byla i na zakladé pokladu tykajicich se
bezpecnosti schvélena.

Neékolikatydenni uzka spoluprace s manazerem bezpecnosti Ceka také kazdého trainee,
ktery je v zavode v Hesové zaméstnan. Trainee program je postaven na principu seznameni
absolventa v rdmci jednoho roku s kompletné celou spolec¢nosti od pfijmu mléka ke
zpracovani az po expedici hotovych produkti. Konkrétné bezpecnosti je vénovan skoro
jeden mésic a trainee je seznamen 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 praveé agende skoronehod, se kterou je tato diplomova

préace dzce propojena (interni zdroj vybrané spolecnosti).
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4.3 Vysledky kvantitativniho Setfeni

Cilem této diplomové prace je na zakladé kvantitativniho dotazniku prozkoumat
zavislost proménnych, které na sebe navzajem urCitym zpusobem navazuji. Soucasti
metodické Casti jsou také hypotézy, které budou na zakladé statistického zpracovani
vysledki kvantitativniho Setfeni testovany. Dotaznik (pfiloha ¢. 1) byl poskytnut
zamestnancim spolecnosti, a to v Casovém obdobi 2.—24. 11. 2023. Byl zaslan odkazem na
vyplnéni elektronického dotazniku formou Microsoft Forms a do provozi (tedy
do jednotlivych ¢asti zavodu) byl distribuovan v ti§téné podobé& s pomoci vedoucich
stiedisek a mistrd. Dotaznik byl distribuovan na zakladé zadosti sméfované k fediteli
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 rozdéleni dle nasledujicich skupin: nomindlni, ordindlni a kardindlni
proménné. Dal§im krokem bylo pfevedeni hodnot ve slovnim vyjadieni na Ciselné za icelem
zjednoduseni souboru pro naslednou aplikaci statistickych funkci. Déle byly ke kazdé
proménné (sloupec hodnot) vytvoreny tabulky cCetnosti prostfednictvim stejnojmenné
statistické funkce v Excel a vypracovany grafy k jednotlivym tabulkdm. Néasledné byl
nalezen modus (nejCetnéjsi kategorie) prostfednictvim statistické funkce MODE.SNGL

a vypocitana mutabilita prostfednictvim nasledujiciho vzorce:
M=m?*-Xn?)/n* (n-1), kde
n — celkovy pocet odpovédi (respondenti),
n; — pocet odpoveédi v jednotlivych kategoriich,

¥n? — suma druhych mocnin poétu odpovédi

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

U ordinalnich proménnych byly dodate¢né vypocitany nasledujici hodnoty: median, dolni

kvartil a horni kvartil.
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Nominalni proménné

Nominalni proménné jsou vyjadieny slovnimi vyrazy a Ize konstatovat, ze dvé urcité
hodnoty jsou odlisné. Nemuizeme vSak hodnoty odecitat a radit 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 zpracovdni

Statisticky popis nominalni proménné vymezujici pohlavi jednotlivych respondentt
nam poskytl informace o tom, jaky poCet muzii a Zen se zucastnil vyzkumu. Dle vySe
prilozené tabulky Cetnosti a grafu je vidét, Ze Cetnéj§i zastoupeni ve vyzkumu méli muzi
s celkovym poctem respondentt ve vysi 70 osob, zatimco ze strany zenského pohlavi bylo

zaznamenano niz§i zastoupeni (63 zen = 47 % vSech respondentii).

Pracovni pozice

Tabulka 2: Pracovni pozice

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

Operator/Specialista

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

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Rozdéleni disponentl dle pracovni pozice
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Obrdzek 3: Rozdéleni respondentii dle pracovni pozice
Zdroj: vlastni zpracovdni

Z vySe predstavenych hodnot lze vyvést zavér, ze nejvice zastoupenou pracovni
pozici je ,,Operator/Specialista®, ktera eviduje 59 respondenti, coz odpovida i hodnoté modu
nalezeného prostrednictvim statistické funkce (= 4) a predstavuje 44,36 % z celkového poctu
ucastnikd vyzkumu. Nasledn€ se dle poc¢tu respondentti zastupujicich jednotlivé pracovni
pozice umistili pracovnici zameéstnané v administrativni oblasti (35 respondentt, 26,32 %
z celkového poCtu ucastnikid) a v oblasti managementu (28 respondentd, 21,05 %
z celkového pocétu ucastnikl). Nejméné€ zastoupenou jsou pracovnici na pozici
, Udrzbai/Elektrikai, kde bylo evidovano 11 zcelkem 133 zaméstnanct zapojenych
do vyzkumu. Ukazatel mutability, kterd vyjadfuje miru variability zvoleného souboru a
v daném pfipadé€ se blizi 1, ndm sd€luje, ze 68,797 % part v daném souboru ma odlisné

pracovni pozice.
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Postoj rozsireni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod

Tato proménna je navazana na vyjadieni respondentl, zda zavadét ¢i nezavadét

agendu skoronehod nebo aktudlni systém déle rozpracovat.

Tabulka 3: Postoj rozsifeni systému bezpecnosti prdace o agendu skoronehod

A:::r::::' IZ':::)‘;T Modus Mutabilita
Z ma deno a je
Uvz mame zav’e e J 82 61,65 %
treba na tom dale pracovat.
Nkewm, o co jsou 10 752 % 1
Sl Eh e ,UZ mdme zavedeno a je 54705 %
Je tfeba zavést! Toto ve 6 451 % tfeba na tom dale ’ °
firmé chybi. ’ pracovat.”
Ne, neni to potieba. 35 26,32 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

VySe uvedena tabulka absolutni a relativni Cetnosti a nize uvedeny graf nam
vypovidaji o tom, ze prevazujici vétSina (61,65 %) respondenti je presvédcCena v tom, ze
i pres existenci systému bezpecnosti prace v rdmci zkoumané firmy je nezbytné stile vyvijet
usili k posileni znalosti a dovednosti v ramci stavajiciho nastaveni. Je taktéz nezbytné
zduraznit skuteCnost toho, ze tato skupina respondenti byla na zakladé statistické funkce
oznatena za modus vramci dané proménné. Na druhém misté¢ se nachazi skupina
respondentil zastavajici pomérné€ negativisticky postoj prostiednictvim vyjadieni své
neochoty k rozSifeni systému bezpeCnosti prace o agendu skoronehod. Tato skupina
napocitava celkem 35 respondentt a predstavuje 26,32 % z celkového vyzkumného souboru.
Nejméné¢ Cetné skupiny napocitavaji 10 (7,52 % z celkového poctu respondenti) a 6 (4,51 %
z celkového poctu respondentt) respondentd s tim, ze prvni skupina vyjadrila nedostatecné
povédomi o problematice agendy skoronehod, zatimco druha skupina respondenti je
presvédcena v tom, ze zminéné roz§ireni je velice zddoucim krokem ke zlepSeni celkového

systému bezpecnosti prace ve zkoumané firmé.
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Obrdzek 4: Postoj respondentit k rozsireni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod

Zdroj: vlastni zpracovdni

Motivace respondentu k zapojeni do novych aktivit

Tabulka 4: Motivace respondentil k zapojeni do novych aktivit

Absolutni Relativni .
. N Modus Mutabilita
Cetnost Cetnost
Vyssi mira bezpecnosti v ramci
yssimira bezp 67 50,76 %
moji prace.
Jakdkoli odména, ktera za
. v 47 35,61 %
mou aktivitu bude prislibena. °
Nechci se do takovych aktivit
. L 13 9,85 %
zapojovat.
Zos:lpoved?,ost ,za bezpecr:ost 1 0,76 % .
svych podrizenych a kolegt.
ver " . o
Vyssi mira bezpecnosti vSech. 1 0,76 % "\Qy:;'rnrz:r;s;ﬁ’;i?’s“ 61,022%
Vysvétleni | il '
ys:v?t eni smyslu a cile 1 0,76 %
aktivit.
Vyssi ) mira bezpecnosti 1 0,76 %
obecné.
VVES mi - .
yS'S,I mlra bezpfecnostl v [amu 1 0,76 %
moji prace a prace kolegu.
Celkem 132 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

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

se zapojili do novych aktivit na zakladé zmény agendy a organizace v ramci bezpe€nosti
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prace, pievazujici vétsina ucastnikti vyzkumu (67 respondentt, 50,76 % z celkového poctu
respondentl) oznacila vyS§i miru bezpecnosti jejich prace za hlavni motivator. Dalsi
relativné Cetnou skupinou (47 respondentt, 35,61 % z celkového poCtu respondenti) byli
respondenti s pfesvéd¢enim o tom, ze v ramci motivace jakakoliv odmeéna pfislibena za
aktivitu je pro né postacujicim motivatorem. V ramci dané proménné se taktéz vyskytly
i ojedinélé pifipady, kdy se respondenti zminovali i o takovych motivujicich faktorech,
jakymi jsou napiiklad vys$s$i mira bezpeCnosti podfizenych, kolegti ¢i obecné vSech
zaméstnancu. Nektefi ucastnici vyzkumu (13 respondent, 9.85 % z celkového poctu
respondentt) vSak vyjadrili svou neochotu se zapojit do zminénych aktivit, coz poukazuje
na urCitou nespokojenost zameéstnanci s potenciondlnim zavedenim novych aktivit
v souvislosti se zménou agendy a organizace v ramci bezpecnosti prace. Na zaklade vypoctu
mutability, kterd vyjadfuje miru variability zvoleného souboru a v daném ptipadée se znovu
blizi 1, se nam podafilo jistit, ze 61,022 % pard v daném souboru ma odlisny postoj
k motivacnim faktorim tykajicim se potencionalniho zavedeni novych aktivit v souvislosti

se zménou agendy a organizace v ramci bezpecnosti prace.

Motivace respondentd k zapojeni do nowych aktivit
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nezpednosti v odména, ktera za bezpecnost bezpecnosti  smysluacile  bezpefnosti  bezpecnosti v
ramci moji - za mou aktivitu aktivit SWYIC wiech. aktivit ohecne ramci moji
prace bude zapojovat  podfizenych a prace a prace
prislibena kolegu kolegu

Obrdzek 5: Motivace respondentii v ramci zapojovani do novych aktivit

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Zajem o moznost se zucastnit aktivit pro zaméstnance

Tabulka 5: Zdjem o moznost se ziicastnit aktivit pro zaméstnance

Absolutni Relativni
Pso utni \,e ativni Modus Mutabilita
Cetnost Cetnost
M3 - kovich
am zajem se takovyc 102 76,69 %
aktivit ucastnit. 1
Nemam zijem se do o »Mam zdjem se takovych | 36,022 %
. A .. 31 23,31% o )
takovych aktivit zapojit. aktivit ucastnit.”
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

Zajem respondentl o moznost se zucastnit aktivit
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Obrdzek 6: Zdjem respondentii o mozZnost se nicastnit aktivit pro zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovdni
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MNemam zdjem se do takovych aktivit zapojit

Dana proménna vypovida o potencionalnim zajmu uc¢astnikd vyzkumu zapojit se do

aktivit pro zaméstnance v ramci bezpecnosti prace. Vyse uvedena tabulka a graf poukazuji

na to, ze vic nez tfi ¢tvrté respondentd (102 ze 133) deklaruje sviij zajem se do zminénych

aktivit zapojit. Takova tendence poukazuje na otevienost zaméstnanct k potencionalnim

zmeéndm, rozvoji a vetsi mife angazovanosti do vnitropodnikovych aktivit v rdmci

bezpecnosti prace. Na druhou stranu zbylych 23,31 % respondentl nema zajem se takovych

aktivit ucCastnit. Na zakladeé vypoctu mutability, ktera vyjadiuje miru variability zvoleného

souboru a v daném pftipadé se blizi 0, se nam podafrilo jistit, ze pouhych 36,022 % para

v daném souboru ma odliSny postoj k potenciondlnimu zapojeni do novych aktivit pro
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zameéstnance v ramci bezpecnosti prace. Dany vysledek vSak neni zadnym prekvapenim,

jelikoz z predstavenych hodnot je zjevna tendence k homogenité vysledki.

Ordinalni proménné

Ordinalni proménné mohou mit slovni nebo Ciselné vyjadieni. Oproti nomindlnim
proménnym maji ordinalni proménné urcitou vyhodu — Ize je setadit dle velikosti. Typickym
ptikladem ordinalni proménné je nejvyssi dosazené vzdélani jednotlivee ¢i hodnotici
stupnice (souhlas az nesouhlas ¢i napfiklad 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 medidnu),
median (rozdé€leni souboru na dvé rovné poloviny) a mezikvartilové rozpéti na zakladé

urceni dolniho a horniho kvartilu (Hendl, 2012).

Vék respondentu

Tabulka 6: Vék respondentii

Absolutni Relativni K lativni

vbso utni ve ativni u.mu’avtlvm Modus Median | Mutabilita

Cetnost cetnost relativni cetnost
18 let — o [)
34 let 33 24,81 % 24,81 %

2 2
35 let -
N 75 56,39 % 81,20 %
55 let 58,95 %
56 let a ,35let— | ,35let—
) 25 18,80 % 55 let” 55 let”

vice 100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Mezikvartilové rozpéti vékovych skupin respondentt
3 &

Obrdzek 7: Mezikvartilové rozpéti vékovych skupin respondentii

Zdroj: vlastni zpracovdni

Z vySe uvedené tabulky CcCetnosti je patrné, ze v ramci zkoumané spoleCnosti
a vyzkumného souboru respondentt se pievazujici vétSina fadi do vékové skupiny 35 az 55
let (56,39 % z celkového poctu respondent). Dalsi dvé skupiny respondenti tvori v souctu
43,61 % z celkového poctu respondenti. Nejméné zastoupenou skupinou byli zameéstnanci
starsi 56 let. Na zaklade vyse zminénych informaci a provedenych vypoctl Ize konstatovat,
ze v ptipadé dané proménné je modus shodny s medidnem. Mira mutability, kterd vystihuje
podil poctu realnych odlisnosti k poctu vSech moznych odli§nosti, v daném piipadé mirné
presahuje 50 %. Dalsi charakteristikou pouzitou v dané ¢asti jsou kvartily, které rozdeluji
soubor na Ctvrtiny — horni kvartil predstavuje hranici 25 %, zatimco dolni kvartil pfedstavuje
hranici 75 %. Jak uvadi Hendl (2012), mezikvartilové rozpéti tak predstavuje rozdil horniho
a dolniho kvartilu. Graficky se kvantitativni data zobrazuji za pomoci krabi¢kového grafu.
V piipadé proménné zaméfujici se na veék respondentt je horni kvartil na prelomu prvni a
druhé vékové skupiny (18-34 let a 35-55 let) a dolni kvartil je pozorovan v rdmci druhé

skupiny respondentli ve vékové skupiné 35-55 let.
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Dosazené vzdélani

Tabulka 7: Dosazené vzdeélani

Kumulativni
Absolutni | Relativni ., ‘s -
g:'t?l:::' EZ:::)‘;T relativni Modus Median Mutabilita
Cetnost

Stredni odborné

Gilicts/Stredni
sellbis Gl 48 36,09% | 36,09%
odborné ucilisté
s maturitou 1
Stredni Skola 2
zakoncena 45 33,83 % 69,92 % Stredni
maturitou »otre n! . 4.

. odborné ,Stredni 70.94 %
Vysoka ugiligté/stredni gkola ’
§kola.|/Doktorské 29 21,80 % 91,73 % odborné zakonéens
studium udilidté s maturitou”

Vyssi 3 maturitou”
sl:’;l‘: L 7 5,26 % 96,99 %
Zakladni sSkola 4 3,01 % 100%
0
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

Mezikvartilové rozpéti vzdélani respondentl

Obrdzek 8: Mezikvartilové rozpéti vzdélavani respondentii

Zdroj: vlastni zpracovdni

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

vypovidaji o tom, ze nejcetné]si skupinou jsou respondenti, ktefi maji vystudované stiedni

odborné ucilisté s maturitou ¢i bez ni. Dana skupina respondentd piedstavuje 36,09 %

z celkového poctu Gcastnika vyzkumu. Dalsi relativné Cetnou skupinou jsou respondenti,
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kteti maji vystudovanou stiedni Skolu ukoncenou slozenim maturitni zkousky. V rdmci dané
skupiny se taktéz nachazi i horni kvartil. Dolni kvartil 1ze pozorovat ve treti skuping, ktera
je reprezentovana 29 respondenty, coz predstavuje 21,8 % z celkového poctu ucastniki.
Nejméne¢ Cetnymi skupinami jsou respondenti s vystudovanou vyssi odbornou Skolou (7 1idi)
a zékladni skolou (4 lidi). Na zakladé vypoctu mutability, kterd vyjadiuje miru variability

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

APsqutnl Rvelatlvnl Ku.mu,le:tlvnl Modus Median | Mutabilita
Cetnost Cetnost relativni cetnost
0-2 roky 22 16,54 % 16,54 %
S $7= 34 25,56 % 42,11 %
5let
4 3
6 let -
15 11,28 % 53,38 % 68,239 %
10 let ,20leta | ,6let— °
vice” 10 let”

HOlGEE 62 46,62 %
vice 100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

Mezikvartilové rozpéti delky pracovniho poméru
respondentu
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Obrdzek 9: Mezikvartilové rozpéti délky pracovniho poméru respondentii

Zdroj: vlastni zpracovdni
Dana proménna vypovida o délce pracovniho poméru kazdého z ti€astnikd vyzkumu.

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

7e 68,239 % part 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 cislo 5

oznacovalo systém bezpecnosti jako vynikajici a 1 jako nedostacujici.

Tabulka 9: Postoj ke stdvajicimu systému bezpecnosti

APsqutnl Rvelatlvnl Ku.mu,la‘l'tlvnl Modus | Medisn | Mutabilita
Cetnost Cetnost relativni cetnost
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 zpracovdni

Mezikvartilové rozpéti v ramci postoje respondentu ke
stavajicimu systému bezpecfnosti ve firmé

Obrdzek 10: Mezikvartilové rozpéti v ramci postoje respondentii

Zdroj: vlastni zpracovdni

61



V piipadé dané proménné se jedna o data ziskand na zéklad¢ Likertova Skalovani.
V ramci otazky zaméfené na postoj respondentd ke stavajicimu systému bezpecnosti
ve firmé prevazujici vétSina (58 respondentil) povazuje stavajici systém za Spickovy. Dle
dalsich odpovédi a vypocCitaného medianu (Ctvrta skupina respondenti) lze pozorovat
klesajici tendenci, tudiz vétSina ucastnikd vyzkumu ma jistotu v tom, ze v ramci zkoumané
spoleCnosti existuje nadprimémy systém bezpecnosti. Dolni a horni kvartily se nachazeji
ve Ctvrté a paté skupin€, coz znovu vypovida o pozitivnim postoji respondenti. Mutabilita

v piipad¢ dané proménné dosahuje vyse 65,721 %.
Pocit bezpecnosti v ramci prace

Na skale od rozhodné nesouhlasim po uplné souhlasim hodnotili respondenti svuj

pocit bezpecnosti v ramci pracovniho prostredi.

Tabulka 10: Pocit bezpecnosti v ramci prdce

, ., Kumulativni
A
::t‘;':::' '12':‘:;‘;’:' relativni | Modus | Median | Mutabilita
Cetnost
Rozhodne 0,75 % 0,75 %
nesouhlasim
Nesouhlasim 2 1,50 % 2,26 %
Spise 9 6,77 % 9,02 %
nesouhlasim
S 33 24,81 % 33,83 % > > 71,964 %
souhlasim 1070 10270
Souhlasim 46 34,59 % 68,42 %
Uplné 42 31,58 %
souhlasim 100 %
Celkem 133 100 %

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

Obrdzek 11: Mezikvartilové rozpéti v ramci vnimdni bezpecnosti prace
Zdroj: vlastni zpracovdni

Dana proménna vypovida o vnimani bezpecnosti v praci ucastniky vyzkumu a pro
sbér dat byla pouzita Sestibodova Likertova Skala. VySe uvedena tabulka a graf poukazuji na
to, Ze prevazujici vétsina respondentt (121 ze 133) se citi v praci bezpecné (do souhrnu byly
zapocitany odpovédi ,,Spise souhlasim®, , Souhlasim* a ,, Rozhodné souhlasim®). Takova
tendence poukazuje na vyvinuty systém bezpeCnosti a na péci vedeni firmy o své
zameéstnance. Na zakladé stanoveného mezikvartilového rozpéti 1ze konstatovat, ze vice nez
25 % ucastnikd vyzkumu , spise souhlasi“ ¢i ve vetsi mire souhlasi s tvrzenim ,,V ramci své
pracovni pozice a v ramci stiediska, na kterém pracuji, se citim bezpecné.“. Na zaklade
vypoctu mutability, kterd vyjadiuje miru variability zvoleného souboru a v daném pripadé
se blizi 1, se nam podafilo jistit, ze 71,964 % part v daném souboru ma odlisny postoj
k pocitu bezpecnosti v ramci pracovniho strediska a pracovni pozice, kterou obsazuji. Dany

vysledek vSak neni zddnym prekvapenim, jelikoz z predstavenych hodnot je zjevna tendence

k heterogenité vysledk.
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Postoj ke stavajici komunikaci o bezpecnosti prace

Postoj ke komunikaci tykajici se bezpecnosti prace hodnotili respondenti na skale 1—
5, kdy cislo 5 oznacovalo systém bezpecnosti jako vynikajici a 1 jako nedostacujici.

Tabulka 11: Postoj ke stavajici komunikaci o bezpecnosti prdace

APsqutnl Rvelatlvnl Ku.mu,la‘l'tlvnl Modus | Medisn | Mutabilita
Cetnost Cetnost relativni cetnost
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 zpracovdni

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

Obrdzek 12: Mezikvartilové rozpéti v ramci postoje respondentii ke stavajici komunikaci o bezpecnosti prace
Zdroj: vlastni zpracovdni

V pifipadé dané proménné se znovu jednd o data ziskand na zakladé Likertova
Skalovani. VySe uvedena tabulka absolutni, relativni a kumulativni Cetnosti a uvedeny graf
nam vypovidaji o tom, ze prevazujici vétsina respondent (109 ze 133 ucastnika vyzkumu)
pifi hodnoceni stavajici komunikace na téma bezpeCnosti prace a pozarni ochrané mezi
zameéstnanci a zameéstnavatelem zvolila odpovédi 4 ¢ ,,5% coz poukazuje na jejich
presvédceni o ,dostateCnosti soucasného nastaveni komunikace. V ramci téchto dvou
kategorii se taktéz nachédzi horni a dolni kvartily. Dalsi relativné Cetnou skupinou (14

respondentt = 10,53 % z celkového poctu) jsou respondenti, ktefi zvolili odpoved ,,3°, jez

64



v daném pfipadé predstavuje primérnou hodnotu a poukazuje na urCitou nejistotu Ci
nerozhodnost respondenti. Nejméné Cetnymi skupinami jsou respondenti, ktefi zvolili
odpovedi ,,1“ a 2% coz svédcCi 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 mé odliSny postoj ke stavajici komunikaci o bezpecnosti prace.
Snizeni pozornosti respondentu vuci bezpecnosti prace

Na 8kale od rozhodné nesouhlasim po tplné souhlasim hodnotili respondenti pfipadné
snizeni své pozornosti vici piipadnym riziktim.

Tabulka 12: SniZeni pozornosti respondentii viici bezpecnosti prace

Relativh | Kumulativ -
??:;::z: i ni relativni Modus Median MUt:blht

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 %

souniasim 100 %

Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Mezikvartilové rozpéti v ramci snizeni pozornosti
respondentl vaci bezpeénosti

7

6 ®

5 ®
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Obrdzek 13: Mezikvartilové rozpéti v ramci sniZeni pozornosti
Zdroj: vlastni zpracovdni

Z vyse uvedené tabulky Cetnosti, kde data byla ziskana pomoci Sestibodové Likertovy
skaly, je patrné, ze v ramci zkoumané spolecnosti a vyzkumného souboru respondentti
prevazujici vétSina (106 ze 133 respondentl) vyjadfuje relativni ¢i vétsi nesouhlas
s tvrzenim ,,Cim déle pracuji v této spole¢nosti, tim méné vénuji pozornost bezpeénosti
v ramci mé kazdodenni prace a bézné Cinnosti.“. Dana tendence poukazuje na to, zZe
respondenti stdle vnimaji udrzeni pozornosti a ochotu vénovat ¢as a energii bezpe¢nostnim
predpisim. Zbylé tfi skupiny respondenti tvoii v souctu 20,3 % z celkového poctu
respondentt a vyjadiuji relativni ¢i vétsi miru souhlasu s postupnym snizenim pozornosti
vuci bezpecnosti. Na zakladé vyse zminénych informaci a provedenych vypocti lze
konstatovat, ze v ptipadé dané proménné je modus shodny s medianem. Horni kvartil rozpéti
v piipadé dané proménné je na urovni skupiny respondentli, ktefi ,nesouhlasi” s vySe
zminénym tvrzenim, a doln{ kvartil je pozorovan v ramci tfeti skupiny respondentu, ktefi
vyjadrili relativni nesouhlas s postupnym snizenim pozornosti zaméstnanci vuci
bezpecnosti. Mira mutability, ktera vystihuje podil poctu redlnych odlisnosti k poctu vSech
moznych odlisnosti, v daném piipadé dosahuje vyse 74,356 %. Dany vysledek vSak lze
povazovat za zkreslyjici, jelikoz vSechny odpovédi lze rozdélit na dvé rovné skupiny

vyjadtujici souhlas ¢i nesouhlas s vySe uvedenym tvrzenim.
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Omezeni ¢i eliminace nebezpecného chovani ¢i situace

Na skale od spiSe nesouhlasim po uplné souhlasim hodnotili respondenti sviij souhlas

¢i nesouhlas v ramci tvrzeni, kdy aktivné zasahuji a snazi se zabranit pfipadnému nebezpeci

¢1 nehodé.

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

, ., | Kumulativni
A::::::::' REZI:::)‘;T relativni Modus Median Mutabilita
Cetnost
spise 5 3,76 % 3,76 %
nesouhlasim
Spise 0 .
souhlasim 21 15,79 % 19,55 % 5 5
o,
Souhlasim 55 41,35 % 60,90 % w » 65,470 %
Jolna ,Souhlasim” | ,Souhlasim
plné
, ,109
souhlasim 52 39,10% 100 %
Celkem 133 100 %

Zdroj: vlastni zpracovdni

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

Obrdzek 14: Mezikvartilové rozpéti v ramci omezeni Ci eliminace nebezpecného chovdani ci situace

Zdroj: vlastni zpracovdni

Vramci otdzky zaméfené na to, zda se jednotlivi respondenti pfi vnimani

nebezpecného chovani ¢i nebezpecné situace, ktera by mohla ohrozit zaméstnance, snazi

zasahnout, témér 100 % ucastnika vyzkumu (128 ze 133 respondentil) souhlasilo s vyse

uvedenym tvrzenim. Pouhych 5 respondentti vyjadfilo svij nesouhlas s vySe uvedenym

tvrzenim. Na zaklade vypoctu mutability, kterd se daném v pfipadé znovu blizi 1, se ndm
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podarilo jistit, ze 65,47 % part v daném souboru ma odliSny postoj k potenciondlnimu
omezeni €i eliminaci nebezpecného chovani ¢i situace. Dany vysledek vSak lze povazovat
za zkreslujici, jelikoz 3 ze 4 moznych variant odpovédi vyjadiuji riznou miru souhlasu

respondenta s vySe zminénym tvrzenim.
Motivace k podileni se na aktivitach spojenych s bezpecnosti prace

Motivaci k podileni se na aktivitich spojenych s bezpeCnosti prace potradanych
zaméstnavatelem hodnotili respondenti na Skale 1-5, kdy c¢islo 5 oznaCovalo systém
bezpecnosti jako vynikajici a 1 jako nedostacujici.

Tabulka 14: Motivace k podileni se na aktivitich spojenych s bezpecnosti prdce

APsqutnl Rvelatlvnl Ku.mu,la‘l'tlvnl Modus | Medisn | Mutabilita
Cetnost Cetnost relativni 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 zpracovdni

Mezikvartilové rozpéti v ramci motivace respondentt
k podileni se na aktivitach spojenych s bezpecnosti

prace
[+
- -
4
: [ x ]
5 _
1 ™
0

Obrdzek 15: Mezikvartilové rozpéti v ramci motivace respondentii k podileni se na aktivitach spojenych s bezpecnosti prace
Zdroj: vlastni zpracovdni

Posledni proménna se zamétuje na zjisténi informaci o tom, zda jsou zaméstnanci
zkoumané spolecnosti motivovani k tomu, aby se aktivné podileli na aktivitach spojenych

s bezpecnosti prace. V daném piipadé se znovu jedna o vyjadfeni nazoru na zakladé
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pétibodové Likertovy Skaly. Dle vySe piilozené tabulky Cetnosti je vidét, ze nejCetnéjsi
zastoupeni méli v daném pfipadé respondenti, ktefi ohodnotili uUroven své motivace
k podileni se na aktivitach Cislem ,3“ (46 respondenti = 34,59 % z celkového poctu
ucastnikd vyzkumu). Ve stejné skupiné se nachazi i median a horni kvartil, zatimco dolni
kvartil se nachazi na urovni skupiny, kterou respondenti ohodnotili Groveni své motivace
Cislem ,4°). Na druhém a tfetim misté se nachazeji skupiny respondentt, které ohodnotily
uroven své motivace Cisly ,,4“ a ,,5%, ¢cimz ho oznacily za nadprimeérny. Zbylé dvé skupiny
respondentll oznacili Groven své motivace k podileni se na aktivitich spojenych
s bezpeCnosti prace za podprimérnou prostiednictvim zvoleni odpovédi 1 & 2%
Mutabilita se v daném znovu blizi 1, coZ poukazuje na to, ze 75,302 % para v daném souboru

ma odlisnou uroven motivace k podileni se na aktivitich spojenych s bezpec¢nosti prace.
Testovani hypotéz

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

COUNTIFS.

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

aktivitdch spojovanych s bezpecnosti prace.
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Tabulka 15:HI — Motivace respondentit k zapojeni do aktivit

Stredni odborné

rdmci moji prace a
prace kolegti

Motivace vl Sirtadtit sty | SO Vy & o
respondentu k . i . « skola / .| Zakladni

. . Stiedni odborné | zakoncena ‘ odborna |,
zapojeni do A . Doktorské N Skola

, . . uciliste s maturitou . skola
novych aktivit ¥ . studium

maturitou

VysS§i mira
bezpecnosti v 18 26 18 3 2
rdmci moji prace
Jakakoli odmeéna,
kterd za mou
aktivitu bude 25 12 > 4 2
prislibena
Nechci se do
takovych aktivit 5 5 3 0 0
zapojovat
Zodpovédnost za
bezpjf:cnqst svych 0 1 0 0 0
podiizenych a
kolegt
Vyssi mira 0 1 0 0 0
bezpecnosti vSech
Vysvétleni smyslu
a cile aktivit 0 0 ! 0 0
VySsi Vrn1ra‘ o 0 1 0 0
bezpecnosti obecné
VysS§i mira
bezpecnosti v 0 0 | 0 0

Zaméstnanci s vy$Sim
dosazenym vzdélanim, nez je

Zameéstnanci s maturitou a
niz§im dosazenym vzdélanim

motivace k zapojeni

maturita
Ex1ster'1ce’motlvace 33 87
k zapojeni
Neexistence 3 10

Zdroj: vlastni zpracovdni

Pfi testovani prvni hypotézy byl nalezen celkovy pocet:

e respondentt s vys§im vzdélanim, ktefi méli motivaci k zapojeni do novych aktivit,

e respondentt s vy$Sim vzdélanim, ktefi neméli motivaci k zapojeni do novych aktivit,
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e respondentll s maturitou a niz§im vzdélanim, ktefi meéli motivaci k zapojeni
do novych aktivit,
e respondentil s maturitou a niz§im vzdélanim, ktefi neméli motivaci k zapojeni

do novych aktivit.

V ramci statistického zpracovani byl uskute¢nén dodatecny chi kvadratovy test, ktery
v daném piipade€ urcuje zavislost mezi vysi dosazeného vzdélani a existenci motivace
k zapojeni do novych aktivit pro zaméstnance. Test je zalozen na mySlence srovnani

pozorovanych Cetnosti a tzv. oekéavanych Cetnosti (Chraska, 2016).
V daném priipad¢ 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 zaméstnancu s vy$§im vzdélanim,
e zaméstnancu s maturitou a nizSim vzdélanim,
e respondentt s motivaci k zapojeni se do novych aktivit,

e respondentt bez motivace k zapojeni se do novych aktivit.

Nasledné byly na zakladé pozorovanych cetnosti vypocitany ocekavané Cetnosti

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

Déle byly ovéreny nasledujici predpoklady Pearsonova chi-kvadrat testu (HolcCik,

Komenda, 2015):

e jednotlivd pozorovani sumarizovana v kontingencni tabulce jsou nezavisla, tedy
kazdy prvek vybérového souboru je zahrnut pouze v jedné buiice kontingencni

tabulky,
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e alesponi 80 % bunék kontingencni tabulky ma ocekévanou Cetnost vétsi nez 5 a

100 % bunék tabulky mé ocekavanou Cetnost vétsi nez 2.

Nasledn& byly vypocitany hodnoty v jednotlivych buiikdch a celkova hodnota X2

na zakladé uskutecnéného ovéreni a prostiednictvim vzorce:

X=(P-0)?*/0,kde

P — hodnota v tabulce pozorovanych Cetnosti,

O — hodnota v tabulce o¢ekavanych Cetnosti.

Pozorované éetnosti (P)

Zameéstnanci s vyssim
dosazenym vzdélanim,
nez je maturita

Zameéstnanci s
maturitou a nizsim
dosaZzenym vzdélanim

Ocekavaneé cetnosti {O)

Zameéstnanci s vyssim
dosazenym vzdélanim,
nez je maturita

Zameéstnanci s
maturitou a nizsim
dosaZenym vzdélanim

Existence motivace k zapojeni

32,48120301

87,51879699

Neexistence motivace k zapojeni

3,518796992

9,481203008

Zameéstnanci s vyssim

Zameéstnanci s

Existence motivace k zapojeni 33 87 120
Neexistence motivace k zapojeni 3 10 13
36 97 133

(P-0)° /0 dosazenym vzdélanim, | maturitoua nizsim
nez je maturita dosaienym vzdélanim
Existence motivace k zapojeni 0,008286341 0,003075343
Neexistence motivace k zapojeni 0,0764893 0,028387782
X 0,116238766
df 1
p hodnota 0,733150207

Obrdzek 16:Porovndni cetnosti — vzdeldni respondentii
Zdroj: vlastni zpracovdni

Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 1),
ktery se odvijel od celkového poctu fadku a sloupcti 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 zaméstnanci neni
zavisla na vysi jejich vzdélani.

Na zaklad¢é vSeho vySe uvedeného lze zamitnout hypotézu 1, ktera prohlasuje, ze
zameéstnanci s vys$§im dosazenym vzdelanim, 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 ma 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
piipadé 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 zamestnancu s 0 az 2letou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

e zameéstnancu s 3 az Sletou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

e zameéstnancu s 6 az 10letou zkusenosti, ktefi nesouhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

e zameéstnancu s 10 a viceletou zkuSenosti, ktefi nesouhlasi se snizenim pozornosti
vuci bezpe€nosti,

e zamestnancu s 0 az 2ou letou zkusSenosti, ktefi souhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

e zameéstnancu s 3 az Sletou zkuSenosti, ktefi souhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

e zameéstnancu s 6 az 10letou zkuSenosti, ktefi souhlasi se snizenim pozornosti vici
bezpecnosti,

e zamestnancu s 10 a viceletou zkusSenosti, ktefi souhlasi se snizenim pozornosti vici

bezpecnosti.
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Nasledné byly na zaklade pozorovanych Cetnosti vypocitany ocekavané Cetnosti dle vySe

uvedeného vzorce. Dale po ovéfeni predpokladd

vypocitany hodnoty v jednotlivych burikach a

uskuteénéného ovéfeni.

Pearsonova chi-kvadrit testu byly

celkova hodnota X2 na =zakladé

Pozorované cetnosti (P) 0—2roky | 3let—5let |6let—10let| 10let a vice
Neouhlasi se sniZenim pozornosti
respondentd viéi bezpe€nosti 14 26 13 53
Souhlasise snizenim pozornosti
respondentd vidi bezpednosti 8 8 2 9

22 34 15 62
Oéekdvané éetnosti (O) 0—2roky | 3let—5let |6let—10let| 10let a vice
Neouhlasi se sniZenim pozornosti
respondentd vidi bezpednosti 17,5338346 | 27,0977444 | 11,9548872 | 49,4135338
Souhlasise snizenim pozornosti
respondentl vidéi 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

Obrdzek 17:Porovndni Cetnosti — délka pracovniho poméru

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

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

k tomu, ze v daném pripadé byla hodnota p < 0,05, 1ze konstatovat, ze snizeni pozornosti

zaméstnancu vuci bezpecnosti je zavislé na délce jejich pracovniho poméru.

Nasledné byl pro méfeni nalezené zavislosti pouzit kontingencni koeficient Cramerovo

V. Pro vypocet koeficientt byly pouzity nasledujici hodnoty: p hodnota, pocet respondentu,

pocet sloupci a tadka v Cetnostnich tabulkach. Vypocet byl proveden na zakladé

ndsledujiciho vzorce:
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V= \/(len * (m — 1)), kde

x> — vysledek chi-kvadrit testu,
n — pocet respondentl,
m — veétsi hodnota z poctu fadku nebo sloupci.

Cramerovo V muze dosahovat matematickych hodnot od 0 do 1. V daném pfipadé
hodnota V dosahuje vySe 0,163455, coz poukazuje na to, ze zavislost mezi délkou

pracovniho pomeéru a pozornosti zameéstnance vici bezpecnosti prace neni silna.

Cramerovo V

Chi test 0,013712 [0,163455
Pocet respondentl 133
Pocet sloupcl 4
Pocet fadkd 2

Zdroj: vlastni zpracovdni
Na zaklade¢ vseho vySe uvedeného lze pfijmout hypotézu 2, ktera prohlasuje, ze délka
pracovniho poméru nema vliv na to, jakou vénuje zaméstnanec pozornost bezpecnosti prace

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

spokojenosti se systémem bezpecnosti prace zavedenym v dané spolecnosti.

Tabulka 16: Vhimani ,, dostatecnosti * stavajiciho systému bezpecnosti ve firmé

Vnimani
»,dostatecnosti
stavajiciho systému
bezpecnosti ve firmé

Management

, Administrativa | Udrzba¥/Elektrikar | Operator/Specialista
zavodu

v

1 1 0 0

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

Zdroj: vlastni zpracovdni

V ramci statistického zpracovani byl uskutecnén chi kvadratovy test, ktery v daném
ptipadé urCuje zavislost mezi pracovni pozici a vnimanim toho, zda je stavajici systém
bezpeCnosti ve zkoumané firmé dostateCny. 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 za ,,dostate¢ny‘ system bezpecnosti byly oznaceny ohodnoceni 4 aZ
y sy P yey y

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

e zaméstnancli na pozici jiné nez Operator/Specialista, ktefi oznacuji stavajici systém
bezpecnosti za dostatecny,

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

e zameéstnancu na pozici Operator/Specialista, ktefi oznacuji stavajici systém bezpecnosti
za dostateCny,

e zameéstnanci na pozici Operator/Specialista, ktefi neoznaCuji stavajici systém

bezpecnosti za dostatecny.
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Nasledné na zakladé pozorovanych Cetnosti byly vypocitany ocekavané Cetnosti. Dale

po ovéreni predpokladu chi-kvadrat testu byly vypocitany hodnoty v jednotlivych bunkach

a celkova hodnota X2 na zakladé ovéfeni.

Pozorované etnosti (P)

Zaméstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zaméstnanec na pozici
Operdtor/Specialista

Stavajici systém bezpeénosti je dostateény (hodnoty 4 a7 5)

68

39

Stavajici systé m bezpe€nosti neni dostateény (hodnoty 1az 3)

6

20

74

59

Odekavané detnosti (0)

Zaméstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zaméstnanec ha pozici
Operator/Specialista

Stavajici systé m bezpeénosti je dostateény (hodnoty 4 aZ 5)

59,53383459

47,46616541

Stavajici systé m bezpeénosti neni dostateény (hodnoty 1 az 3)

14,46616541

11,53383459

(r-0)° /0

Zaméstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zaméstnanec na pozici
Operétor/Specialista

Stavajici systém bezpeénosti je dostateény (hodnoty 4 az 5)

1,203953303

1,510043126

Stavajici systém bezpeénosti neni dostateény (hodnoty 1 az 3)

4,954730902

6,21440825

X2

df
p hodnota

13,88313558
1
0,000194536

Obrdzek 18: Porovndni cetnosti — zaméstnanci dle pracovni pozice

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

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

k tomu, ze v daném piripadé byla hodnota p < 0,05, lze konstatovat, ze vnimani

,,dostate¢nosti* stavajiciho systému bezpecnosti je zavislé na tom, zda je zameéstnanec

zafazen dle pracovni pozice jako Operator/Specialista.

Nasledné byl pro méfeni nalezené zavislosti pouzit jiz vySe zminény kontingencni

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

ptipadé hodnota V dosahuje vyse 0,222281, coz poukazuje na to, ze zavislost mezi pracovni

pozici a vaimanim ,,dostateCnosti“ systému bezpecnosti neni silna.

Cramerovo V

Chi test 0,000195 [0,222281
Pocet respondentl 133
Pocet sloupcl 4
Pocet radku 2

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Z vyse uvedenych vysledki a za predpokladu vnimani , dostateCnosti systému
bezpecnosti vyjadfeného hodnoty 3 az 5 lze pfijmout hypotézu 3, kterd stanovi,
ze zamé&stnanci zafazeni dle pracovni pozice jako Operdtor/Specialista vnimaji systém
bezpecnosti prace jako dostate¢ny. 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 zameéstnance (napf.

management zdvodu) a vnimanim prostoru pro rozvoj BOZP/PO v agend¢ skoronehod.

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

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

Uz mame zavedeno a

Administrativa | Udrzba¥/Elektrikar | Operator/Specialista

je tfeba na tom dale 23 25 4 30
pracovat.
Nevim, co jsou
4 2 4
skoronehody. 0
2 oy
Je treb? zave?t. Toto 5 5 1 1
ve firmé chybi.
Ne, neni to potreba. 3 4 4 24

Zdroj: vlastni zpracovdni

Z vyse uvedenych vysledki je patmné, ze z celkem 28 zameéstnanci zastupujicich
pozici manazera zavodu je témer 90 % (25 zaméstnanci) presvédceno o tom, ze ve firme
existuje prostor pro roz§ifeni systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod ¢i pro rozvoj

v daném sméru.

Nicméné v ramci statistického zpracovani byl uskutecnén dodatecny chi kvadratovy test,
ktery v daném piipadé urCuje zéavislost mezi vnimanim potieby rozSifeni systému
bezpeCnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném smeéru a jejich pracovni
pozici. Test je zalozen na myslence srovnani pozorovanych Cetnosti a tzv. ocekavanych

Cetnosti. V daném piipad¢ tak testujeme nasledujici dodate¢né 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 presnost eliminujeme odpovédi

»INevim, co jsou skoronehody.“.

Nejprve na zakladé nalezenych Cetnosti byly vypocitany celkové pocty:

e zaméstnancl na pozici jiné nez Management zavodu, ktefi vnimaji potfebu rozsifeni

systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném smeéru,

e zaméstnancl na pozici jiné nez Management zavodu, ktefi nevnimaji potiebu rozsifeni

systému bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném smeéru,

e zameéstnancl na pozici Management zavodu, ktefi vnimaji potfebu rozsifeni systému

bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru,

e zaméstnancu na pozici Management zavodu, ktefi nevnimaji potiebu rozsifeni systému

bezpecnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru.

Nasledné na zakladé pozorovanych Cetnosti byly vypocitany ocekavané Cetnosti. Dale

byly po ovéfeni predpokladi chi-kvadrat testu vypocitany hodnoty v jednotlivych bunkach

a celkovd hodnota X2 na zakladé ovéfeni.

Pozorované cetnosti (P)

Zaméstnanec na pozici
Management zavodu

Zameéstnanec na pozici jiné
nei Management zavodu

Vnimani potre by rozsifenisystému bezpecnosti prace
o agendu skaronehod/rozvoje v dané m sméru

25

63

Nevnimani potfeby roziireni systému bezpeénosti
prace o agendu skaronehod/rozvoje vdaném smeru

32

28

95

Otekdavané éetnosti {0)

Zaméstnanec na pozici
jiné neZ Management

Zameéstnanec na pozici
Management zavodu

Vnimani potie by rozsireni systému bezpectnosti prace
o agendu skaronehod/rozvoje v dané m sméru

20,03252033

67,96747967

Nevnimani potieby rozsifeni systému bezpenosti
prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru

7,967479675

27,03252033

(p-0)°/0

Zaméstnanec na pozici
jiné nez Management

Zaméstnanec na pozici
Management zavodu

Vnimani potre by rozsirenisystému bezpeénosti prace
o agendu skaronehod/rozvoje v dané m sméru

1,231789806

0,363053837

Nevnimani potfeby roziireni systému bezpeEnosti
prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru

3,097071512

0,912821077

2

X
df
p hodnota

5604736232
1
0,017911991

Obrdzek 19: Porovndni Cetnosti — pracovni pozice management zdvodu a jiné

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Po urceni jednotlivych hodnot byla vypocitana jejich suma a koeficient volnosti (= 1).
Nasledné prostiednictvim funkce CHISQ.DIST.RT byla nalezena p hodnota. Vzhledem
k tomu, ze v daném pripadé byla hodnota p < 0,05, 1ze konstatovat, ze vnimani potieby
roz§ifeni systému bezpeCnosti prace o agendu skoronehod/rozvoje v daném sméru je zavislé

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

ptipadé hodnota V dosahuje vySe 0,223887, coz poukazuje na to, ze zavislost mezi pracovni

pozici a vhimanim ,,dostatecCnosti systému bezpecnosti neni silna.

Cramerovo V

Chi test 0,017912 [0,223887
Pocet respondentl 133
Pocet sloupcl 4
Pocet radku 4

Zdroj: vlastni zpracovdni

Na zékladé vSeho vySe uvedeného lze pfijmout hypotézu 4, ktera prohlaSuje, ze
zameéstnanci zarazeni dle pracovni pozice do managementu zavodu vnimaji prostor pro
rozvoj BOZP/PO v agendé¢ skoronehod. Existuje tedy vztah mezi pracovni pozici zafazenou

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

Hypotéza 5
HS5: Existuje souvislost mezi vékovou kategorii zaméstnancii a pocitem bezpecnosti

v ramci stfediska, na kterém pracuji.

V ramci dané hypotézy byly odpovédi ,,Rozhodné nesouhlasim®, , Nesouhlasim* a

2 9
,,Spise nesouhlasim™ zafazeny do proménné , Necitim se bezpecné v praci“ a odpoveédi
,Spise souhlasim®, , Souhlasim® a , Uplné souhlasim®“ naopak do kategorie , Citim se
bezpecné v praci“. Pro zjednoduSeni a maximalizaci pfesnosti byly do testovani zatazeny

pouze respondenti z nasledujicich 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 0 0
Nesouhlasim 1 0
Spise nesouhlasim 5 1
Spise 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 zpracovdni

Na zakladé jednotlivych odpovédi ucastnika se podatilo vytvorit souhrnnou tabulku,
ktera obsahovala dvé proménné: v€kové kategorie zkoumané v hypotéze 5 a vnimani pocitu
bezpecnosti v praci. Nasledné byl stanoven celkovy pocet respondent reprezentujicich
zkoumané veékové skupiny a procentni vyjadifeni v jednotlivych kategoriich. Procentni
vyjadfeni bylo vypocitano zamérné pro zjednoduSeni procesu porovnavani vyslednych

hodnot.

Dle vyse uvedenych vysledka lze 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 zameéstnanci spolecnosti ve veékové kategorii 18 let — 34 let se
v ramci stiediska, na kterém pracuji, citi bezpecn¢ji nez zamestnanci ve vékové kategorii 56
let a vice, 1ze zamitnout. Neexistuje tedy souvislost mezi vékovou kategorii zaméstnancu a

pocitem bezpecnosti v ramci stfediska na kterém pracuji.
Hypotéza 6

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

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

Moti k jeni | Managemen . . vy oy ooy , -
otivace k zapoje anagement Administrativa | Udrzbar/Elektrikar | Operator/Specialista

do novych aktivit ¥ zavodu

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
podrizenych a kolegl

Vyssi mira 0 1 0 0

bezpecnosti vsech
Vysvétleni smyslu a

. . 0 1 0 0
cile aktivit

Vyssi ) ‘ mvlra 1 0 0 0
bezpecnosti obecné

Vyssi mira

bezpecnosti v ramci 0 1 0 0

moji prace a prace
kolegli

Zdroj: vlastni zpracovdni

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze respondenti zastupujici roli Operatora
¢i Speciality, ktefi prokazuji motivaci k zapojeni do novych aktivit pro zameéstnance,
poukazuji na motivovanost nejenom jakymikoliv odménami, které jim mohou byt ptislibeny,

ale 1 vy§§i mirou bezpe€nosti v rdmci jejich prace.

Dodate¢né v ramci statistického zpracovani byl uskutecnén chi kvadratovy test, ktery
v daném pripad€ urCuje zavislost mezi pracovni pozici a motivaci k zapojeni do novych
aktivit. Test je zalozen na mysSlence srovnani pozorovanych Cetnosti a tzv. oCekavanych

Cetnosti. V daném pfiipade¢ tak testujeme nasledujici dodate¢né hypotézy:

e Ho—mezi proménnymi neni zavislost,

e Hi; —mezi proménnymi je zavislost.

V ramci daného testu byly pro zjednoduseni a maximalizaci pfFesnosti 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 Ci vy$Si mirou bezpecnosti.

2. Zastoupeni ¢i nezastoupeni pracovni pozice Operdtor/ Specialista.
Nejprve byly na zaklad€ nalezenych Cetnosti vypocitany celkové pocty:

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

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

e zameéstnanci na pozici Operator/Specialista, ktefi za motivacni prvek k zapojeni
do novych aktivit oznacuji vyssi miru bezpecnosti,

e zameéstnanci na pozici Operator/Specialista, ktefi za motivacni prvek k zapojeni

do novych aktivit oznacuji jakoukoliv odménu.

Nasledné byly na zakladé pozorovanych Cetnosti vypocitany ocekavané Cetnosti. Dale

byly po ovéfeni predpokladi chi-kvadrat testu vypocitany hodnoty v jednotlivych bunkach

a celkova hodnota X2 na zakladé ovéfeni.

Pozorované éetnosti (P)

Zaméstnanec na pozici jiné
neZ Operator/Specialista

Zaméstnaneac na pozici
Qperator/Specialista

Ocekavaneé cetnosti (O)

Zaméstnanec na pozici jiné
nez Operator/Specialista

Zaméstnanec na pozici
Qperator/Specialista

Vys$i mira bezpeénosti

40,53781513

31,46218487

Jakékoliv odmény

26,46218487

20,53781513

(P-0)°/0

Zamésthanec ha pozici jiné
neZ Operator/Specialista

Zamésthanec ha pozici
Operator/Specialista

Vy$8i mira bezpeénosti

2,700128559

3,479011797

Jakékoliv odmény

4,136367154

5,329549987

Vy$8i mira bezpecnosti 51 Pl 72
Jakékoliv odmény 16 31 47
67 52 119

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

Obrdzek 20: Porovndni Cetnosti — motivace zapojit se do aktivit

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

Nasledné prostiednictvim 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 zajist€énim vySSi bezpeCnosti neni zdvisld na tom, zda je

zameéstnanec zatazen dle pracovni pozice jako Operator/Specialista.

Na zakladé vseho vySe uvedeného miizeme zamitnout platnost hypotézy 6, ktera
stanovi, Ze se zafazenim své pracovni pozice jako Operdtor/Specialista jsou respondenti
v ramci jakékoli aktivity tykajici se bezpecnosti prace motivovani jakoukoli odménou, nikoli

vy$si mirou bezpecnosti. Neexistuje tedy souvislost mezi typem pracovni pozice a formou

motivace k aktivitdm spojenych s bezpecnosti prace.
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S Vysledky a diskuse

Na zakladée hypotéz, které bylo tfeba kvantitativnim Setfenim piijmout ¢i zamitnout, 1ze
vyvodit hned n€kolik poznatkd, které by mély vést k doporuCeni a k navrhim feSeni, ktera
by mohla vybrana spolecnost aplikovat s pomoci nastaveni motiva¢niho a stimula¢niho
programu pro zaméstnance v névaznosti na rozSifeni systému bezpecnosti o agendu

skoronehod.

Hypotéza 1 otevrela diskusi o tom, zda jsou zaméstnanci s vysSim vzdélanim, nez je
maturita, motivovani k tomu, aby se aktivné podileli na aktivitach spojenych s bezpecnosti
prace. Vyzkum vsak prokazal, ze pfitomnost motivace u zaméstnancti neni zavisla na arovni
dosazeného vzdélani. Z tohoto divodu lze konstatovat, ze vybrana spole¢nost pfi piipraveé
motivacniho programu nemusi brdt v potaz uroven vzdélani zameéstnancu. Je vSak nezbytné
vénovat pozornost délce pracovniho poméru. Z vyzkumu vyplyva, ze v ndvaznosti na délku
pracovniho poméru dochazi ke snizeni pozornosti zaméstnanci vici bezpecnosti prace.
Z vyse uvedeného plyne, Ze je zapotiebi vénovat vice pozornosti zaméstnancim, ktefi jsou
u spolecnosti zamé&stnani delsi dobu. Tato skutecnost byla potvrzena piijetim hypotézy 2.
Dalsi faktor, ktery by mél byt zohlednén pfi rozSifovani agendy skoronehod, je pracovni
pozice zaméstnance. Na dany faktor navazuje hypotéza 3, kterd pojedndva o existenci vztahu
mezi pracovni pozici zaméstnance a jeho spokojenosti se systémem bezpeCnosti prace
zavedenym v dané spoleCnosti. Vyzkumem bylo potvrzeno, Ze vnimani aktudlniho 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 zaméstnancu s tim, ze zhruba 270 je zaméstnano na pozici Operator/Specialista,
je zfejmé, Ze tato skupina zameéstnancu je stézejni pro zavadéni vSech zmén a ,,novot™. Tato
skupina zaméstnanct bude tedy také st€zejni pii aplikaci a zavadéni agendy skoronehod. Je
tteba opravdu spravné nastavit systém vcéetné motivaCnich a stimulacnich faktort.
Na pracovni zafazeni navazuje i hypotéza 4, ktera je zaméfena na management zavodu.
Na zakladé provedeného vyzkumu bylo mozné pfijmout hypotézu 4, ktera pojednava o tom,
Ze vnimani potfeby 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 dilezité, aby se v tomto sméru pravé management zavodu

shodl a byl jednotny v prezentaci potieby rozsifeni systému bezpecnosti prace vuci svym
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podfizenym na niz§ich trovnich organizacni struktury firmy. Kromé pracovni pozice a délky
pracovniho pomeéru je také dilezitou proménnou veék zaméstnanci, ktery taktéz ma vliv na
vnimani bezpec¢nosti. Z vysledkl vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci ve vékové kategorii 56
a vice vykazali relativné vétsi presvédCeni o bezpecnosti prace v ramci stiediska, na kterém
pracuji, nez zameéstnanci ve vékové kategorii 18 az 34 let. Jedna se tak o velmi zjisténi,
jelikoz zaméstnanci ve veékové kategorii 56 a vice maji pravdépodobné vice pracovnich
zkuSenosti a jsou schopni porovnat pracovni prostiedi versus bezpecnost prace. Dal§im
faktorem, ktery muze byt také zasadni pro nastavovani nové agendy skoronehod, je samotna
motivace, kterd stimuluje zaméstnance spoleCnosti ke zménam. Tomuto faktoru byla
vénovana hypotéza 6, kterd stanovi, ze se zafazenim své pracovni pozice jako
Operator/Specialista jsou v ramci jakékoli aktivity tykajici se bezpe€nosti prace zameéstnanci
motivovani jakoukoli odménou, nikoli vy§si mirou bezpecnosti. Hypotéza 6 vSak byla na

zaklad¢ zjisténi zamitnuta.

5.1 Doporuceni

Vysledky kvantitativniho vyzkumu a pfijeti ¢i zamitnuti hypotéz by mély byt jednim ze
zakladnich kament k podpofeni rozvoje agendy skoronehod ve vybrané spoleCnosti, a to
vCetné zaméfeni se na motivaci a stimulaci zaméstnancti. Lidsky faktor zaméstnanct
spolecnosti hraje vyznamnou roli v ramci prevence vzniku nebezpecnych incidentu a je tizce
spjat s u¢innym vedenim lidi a zavedenou kulturou BOZP. K tomu, aby jakakoli zména,
ktera by s agendou skoronehod meéla prijit, byla tispésna, je nadale zapotiebi, krom lidského
faktoru, aktivni zpétna vazba a podpora, dalsi zvySovani povédomi o nutnosti bezpecnosti

prace a proaktivni reakce na veskeré podnéty, které ze strany zaméstnanct piijdou.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti této diplomové prace, jedna z praktickych metod,
ktera je uz uréitym zpusobem v metodice bezpec¢nosti prace vybrané spolecnosti zavedena,
je metoda ,,Strom pric¢in“. Dana metoda je pfevedena do praxe v ramci hlaseni skoronehod,
nicméné je tfeba ji dale rozpracovat. Pii vySetfovani skoronehod by méla byt stanovena
vySettovaci skupina, ktera bude tzce spolupracovat se v§emi zainteresovanymi stranami, a
to vCetné vyrobnich useku a jejich vedoucich. Ve chvili zjisténi pficiny skoronehody je nutné
zajistit navazujici opatfeni a osobu, ktera bude za realizaci opateni zodpoveédna. Spole¢nost

by taktéz méla dbat i na ziskani zpétné vazby od zaméstnance, ktery skoronehodu nahlésil.
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Takovy pfistup ze strany vedeni doda doty¢nému zameéstnanci pocit sounalezitosti a podpofi

jeho angazovanost v dal§ich krocich.

Co se tyCe motivace zaméstnancd, je tieba zohlednit vSechny faktory a proménné, které
byly testovany uz v ramci dotaznikového Setfeni, a aktivn€ s nimi pracovat. Jak je zminéno
vyse, v zohlednéni bude hrat dialezitou roli v€k zaméstnanci, pracovni zafazeni a délka
pracovniho poméru. Z vyzkumu vyplynulo, ze motivaci zaméstnanci spole¢nosti podpofi
predev§im angazovanost a aktivni zapojeni se do procesu zlepSeni organizace bezpeCnosti
prace se zaméfenim na agendu skoronehod. Zaméstnanci budou aktivné zapojovéani do
procesu, budou se podilet na vyhledavani, hlaSeni a evidenci skoronehod a pfipadné se také
mohou aktivné zapojit do feSeni téchto situaci. Tim padem dojde také ke zvySeni
kompetenci a autonomie operatoru a specialistia jako zakladniho kamene zajist'ujiciho
provoz jednotlivych ¢asti vyrobniho procesu. V takovém ptipadé lze toto zakotvit i do
pracovni naplné zaméstnanci, coz prida na dilezitosti a zasadni roli takového zaméstnance
napftiklad v ramci zapojeni do vySetirovacich skupin. Tyto skupiny mohou byt pfizptisobeny
jednotlivym provozim, tedy mistu vykonu prace zameéstnanct, které velice dobfe znaji
a mohou si tak vSimat véci, které jim do té doby nepfisly dulezité. Ptinosné by pak jisté bylo
i stiidani téchto vySetfovacich skupin v ramci provozl, snimiz nemaji tak rozsdhlou
zkuSenost. Kazdé stiedisko a kazda ¢ast vyrobniho procesu ma sva specifika a uskali. Tudiz
co operatofi nebo udrzbafi z jednoho provozu uz vnimaji jako bezpe¢né, mohou zaméstnanci
z jiné Casti vyroby vnimat jako nebezpecné. I formou diskuse mezi témito vySetiujicimi
skupinami lze pfijit na rizné skoronehody, jejichz oSetfeni mize v budoucnu zabranit
vaznému ¢i smrtelnému pracovnimu urazu. Formou brainstormingu lze taktéz dojit
k riznym navrhim a napadim. Tam kde koné¢i vnimani jednoho, jesté zakonité nemusi

kondit 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 uCinnym motivaénim
podnétem pro zaméstnance a jejich angazovanost. Spolecnost vyuziva systém odmeénovani
i pro dalsi projekty, které jsou spojené se zapojovanim zaméstnancti, zvySovanim oddanosti
zaméstnancu anebo rozsifenim kompetenci zaméstnanct napfiklad v ndvaznosti na systém
Skoleni ¢i zaucovani v rdmci pracovnich pozic. Tento systém je vnimam z pohledu

zaméstnancu vzdy velice kladné, proto by struktura odmeénovani v ramci agendy skoronehod
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mohla zaméstnance stimulovat k tomu, aby se aktivné zapojovali do aktivit spojenych se
systémem bezpecnosti prace. Systém odméinovani je vzdy v ramci této spoleCnosti zavisly
na kooperaci vSech zainteresovanych strach, v tomto pfipade by to byl manazer bezpecnosti

prace, feditel zavodu a HR feditelka.

5.2 Vyuziti doporuceni v praxi — ak¢ni plan evidence skoronehod

Na zaklade této diplomové prace, kvantitativniho vyzkumu a zapojeni predevsim Clent
managementu spolecnosti byl vytvofen ak¢ni plan pro vypracovani komplexniho systému

prevence skoronehod v ramci spolecnosti.

Jednim z nejstézejn¢jSich bodu je proskoleni na téma skoronehod vsech urovni
managementu spolecnosti od vrcholového managementu az po mistry vyroby, ktefi pak
mohou piedavat nabyté zkuSenosti dale. Je vSak dulezité fici, Zze se jedna o prvni Cast
proskoleni. V nasledujicich vinach budou proskoleni v§ichni zaméstnanci v ramci Skoleni
na bezpecnost prace, informace o skoronehodach 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 prostfednictvim brozury. Proto, aby se obecné dostala dulezitost
bezpecnosti, nebezpecnych ¢inl, nebezpeénych podminek a skoronehod do povédomi vSech
pracovniku spolecnosti, 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
predev§im 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, v ramci dennich porad pred

zacatkem kazdé smény, e-mailovou formou.

Evidenci téchto rizik, ktera budou hlasena ze strany zaméstnancu, bude mit na starosti
vySetirovaci skupina, ktera se bude schazet kazdy mésic a bude dana rizika vyhodnocovat a

tfidit dle podstaty na nebezpecné Ciny, nebezpecné podminky, skoronehody.
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Dal§im zasadnim bodem tohoto ak¢niho planu je zpétna vazba a pravidelné informace
zaméstnancum, kteti budou rizika hlasit. 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 mela byt podavana piedev§im osobné
ze strany nadfizeného. Déle bude ptipravovan newsletter na téma rizik, ktery bude vydavan

jednou za Ctvrt roku a bude shrnovat vse nahlasené, fesenti rizik ad hoc a feSeni do budoucna.

Vysledkem akcéniho planu a kampané tykajici se rizik je pifedevSim podporeni
komplexniho vybudovani systému skoronehod ve vybrané spole¢nosti, zvyseni povédomi o

dulezitosti bezpecnosti na pracovistich a zvySeni angazovanosti zaméstnancu.

Motivaci pro zaméstnance bude zvySeni kompetenci a vySe zminéna angazovanost
zaméstnancu. Dulezity bod v ramci motivace muze byt také angazovanost v ramci
vySetfovaci skupiny, do které se mize kterykoli zameéstnanec prihlasit. Co se tyCe stimulace
zaméstnancu, hlaseni rizik bude propagovano i formou soutéze, kdy budou zaméstnanci
hlasit rizika a kazdé nahlaseni bude zaroven zarazeno do soutéze. Kazdy meésic bude probihat
losovani. Vylosovany zaméstnanec bude odménén financni odménou a balickem firemnich

produktii. Informace o soutézi budou taktéz soucasti brozury.

Brozura a veskera komunikace, ktera je v ramci této kampané piipravovana, bude stejné

jako vSechny ostatni podklady uvefejnéna v Ceském, anglickém a ukrajinském jazyce.
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Zaznam o bezpecnostnim riziku

Kratky popis bezpeénostniho rizika:

Misto, kde je bezpeénostni riziko:

Datum udalosti: Cas udalosti:

Jméno osoby, ktera vyplnila hlaseni: (povinny udaj)

Navrh ke zlepseni / Poznamky (neni povinny tdaj, ale
moc by ndm pomohl @)

Pozn.: Vyplnény zaznam vhodte do schranky na denni mistnosti.

"(\_,
~ SAVENCIA
L) FROMAGE & DAIRY

Obrdzek 21: Zaznam o bezpecnostnim riziku
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6 Zavér

Autorka prace si dala za cil nalézt nejvhodn€jsi zptsoby motivace a stimulace
zaméstnancu vybrané spoleCnosti tak, aby bylo mozné vypracovat komplexni systém pro
prevenci skoronehod v pracovnim prostredi konkrétni spoleCnosti. Pro popis alternativ
motivacniho ¢i stimulaniho programu bylo zasadni vytvofit si teoreticky zaklad a definovat
si zdkladni pojmy pomoci odborné literatury. Stimulace a motivace tzce souvisi s clovékem
jako takovym, a proto je tieba specifikovat potteby lidi, pro které by mél byt takovy program
spustén. Dalsi velmi dialezitou soucasti teoretického zakladu byly definice bezpeCnostnich
pojmu a specifikace toho, jaké nebezpecné udalosti se mohou vyskytnout. Na zakladé
spojeni vysledka téchto dvou teoretickych Casti a také Casti praktické, ktera popisuje
konkrétni vybranou spolecnost, vznikl kvantitativni dotaznik. Ten byl ve vybrané
spolecnosti distribuovan tisténou a online formou. Na zaklad€ vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni a vyhodnoceni hypotéz byla popsana doporuceni, ktera by vybrana spole¢nost mohla
pro pripravu nového stimulaéné€ motivujiciho programu pro své zaméstnance vyuzit.

To, co je skutecné dualezité a na Cem by mél byt takovy program postaven, jsou
zaméstnanci. Nejdiive je nutné pochopit aktualni postoj a smysleni zaméstnanct a pak teprve
muizeme tento postoj] ménit. Je dilezité uvédomit si a umét si definovat, jaka vékova
struktura zaméstnanca ve firmé je a jaky je procentualni pomér v ramci pohlavi. To, co je
dale dualezité, je pracovni pozice, vnimani aktualniho systému bezpecnosti, ale také ochota
zaméstnancu aktivné€ se Ucastnit akci firmy spojenych s bezpe€nosti prace. VSechny tyto
proménné jsou zasadni pfi zavadéni jakychkoli zmén. Jak bylo popsano v teoretické ¢asti,
rozdil mezi motivaci a stimulaci je v tom, zda se jedna o podnét vnéj$i nebo vnitini. Timto
smérem byly také sméfovany otazky v ramci kvantitativniho Setfeni. Respondenti byli
dotazovani, zda je k zapojeni do aktivit poradanych spolecnosti a navazanych na bezpecnost
prace motivuje vySs§i mira bezpeCnosti zajisténa na jejich pracovisti anebo zda je stimuluje
odména, ktera je za piipadnou aktivitu pfislibena.

Na zédkladé vysledkti dotaznikového Setfeni a vyhodnoceni hypotéz pak byla
navrzena doporuceni, kterd by byla vhodna pro vybranou spole¢nost. Strom pfi¢in jako
systém vedeni skoronehod by mohl byt zdkladem pro motivani program zalozeny na
angazovanosti zaméstnancl, zvySovani kompetence zaméstnancii a zasazeni se o vySSi
autonomii operatorti a specialisti. Aktivni zapojeni zaméstnanct at’ uz do vySetfovacich

skupin, které se budou zabyvat Setfenim hlasenych skoronehod, nebo zapojeni do diskusi
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muze taktéz vést ke zvySeni oddanosti a angazovanosti zameéstnanci. Pro doplnéni
motivacniho systému o systém stimulacni je tifeba vytvorit také strukturu systému
odménovani. Lze si vSak ale také polozit otazku, zda je pro spoleCnost dilezit€j§i mit
motivované zameéstnance, ktefi jsou oddani nejen firmé, ale predevsSim pracovnimu
kolektivu a koleglim, anebo zaméstnance stimulované finan¢ni odménou.

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

Aktivni prace se zameéstnanci firmy je nikdy nekonCicim procesem a uméni
zameéstnance motivovat tak, aby pfijali tak zasadni véc jako bezpecnost prace za své, je velmi
nelehky ukol. Bezpecnost vSak neni v Maslowove hierarchii potfeb nadarmo. Angazovanost
zaméstnancu jako stézejni bod motivace je alchymii sama o sobé& Pokud jeji podstatu
pochopi zaméstnanci, otevie to branu spoleCnosti pracovat s potencidlem nejen firmy, ale
predevsim zaméstnanct spolecnosti (Marciano, 2013).

,Motivovat lidi neni slozité, pokud firma najde vyvazeny pomér hmotnych odmeén,
které uvedou do souladu materialni zajmy lidi a firemni cile. Problémem ovsem je, Ze ¢im
ditkladnéji psychologové zkoumayi iiroveit motivace — ¢i angazovanosti — lidi v organizacich,
tim mensi vyznam prisuzuji hmotnym odménam. Skutecné duleZité jsou ty véci, které lidi

delaji ze své viile. “ (Carney, Getz, 2011, str. 153)
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Piilohy

Priloha ¢. 1 — Kvantitativni dotaznik

Vazeni kolegové,

mé jméno je Anna Novotnd a pracuji pro spolec¢nost ,, XY* na personalnim oddéleni.
V ramci svého studia na Ceské zem&dé&lské univerzité zpracovavam téma své diplomové
prace ,Stimulace a motivace zaméstnancii spolecnosti ve vztahu k bezpecnosti prace “.
Chtéla bych Vas touto cestou pozadat o vyplnéni pfilozeného dotazniku. Data, ktera budou
zpracovana, slouzi pouze pro kvantitativni vyzkum a vysledky prace. Dotaznik je zcela
anonymni.

Dé&kuji ze Vasi ochotu!

S tctou

Anna Novotna

Jaké je Vase pohlavi?
- Muz

- Zena

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

- 56 let — vice let

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?
- Zakladni skola
- Stfedni odborné ucilisté/Stiedni odborné ucili§té s maturitou
- Stfedni Skola zakon¢ena maturitou
- Vyssi odborna skola

- Vysoka skola/Doktorské studium

Jaké je zarazeni Vasi pracovni pozice?
- Operétor/Specialista

- Udrzbai/Elektrikai
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- Administrativa

- Management zdvodu

Jak  dlouho  pracujete pro spoleCnost Savencia Fromage and  Dairy?
(zapocitany jsou vSechny zmény nazvu spolecnosti, kterymi zavod v Hesové proSel — TPK,
Pribina...)

- 0-2roky

- 3-51et

- 5-10let

- 10 let a vice

Uved’te na Skale 1-5 (1 — nedostatecny, 5 — dostatecny), zda vnimate systém bezpecnosti
prace (BOZP/PO) nastaveny v této spolecnosti jako dostate¢ny?
-1

1
N B~ W N

Vyhodnotte, prosim, ndsledujici tvrzeni.
V ramci své pracovni pozice a v ramci stfediska, na kterém pracuji, se citim bezpecné.
- Uplné souhlasim
- souhlasim
- spiSe souhlasim
- spiSe nesouhlasim
- nesouhlasim

- rozhodné 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 firmé chybi.
- Ne, neni to potieba.

- Nevim, co jsou skoronehody.
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Uved'te na Skale 1-5 (1 — nedostatecna, 5 — dostateCna), zda je z Vaseho pohledu

komunikace o bezpecnosti prace a pozarni ochrané mezi zaméstnanci a

zaméstnavatelem dostate¢na?

1

wm kAW

Vyhodnotte, prosim, ndsledujici tvrzeni.

Cim déle pracuji v této spoleCnosti, tim méne vénuji pozornost bezpeCnosti v rdmci mé

kazdodenni prace a bézné Cinnosti.

uplné souhlasim
souhlasim

spise souhlasim
spise nesouhlasim
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Vyhodnotte, prosim, ndsledujici tvrzeni.

Pokud vidim né&jaké nebezpecné chovani ¢i nebezpecnou situaci, kterd by mohla ohrozit me

¢i mé spolupracovniky, snazim se zasahnout a zabranit pripadnému incidentu/nehodé.

uplné souhlasim
souhlasim

spise souhlasim
spiSe nesouhlasim
nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Jsou zaméstnanci spolecnosti motivovani k tomu, aby se aktivné podileli na aktivitach

spojenych s bezpecnosti prace?

Ano
Ne

Z4dnou motivaci nevnimam.
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Vyhodnotte, prosim, ndsledujici tvrzeni.
Zameéstnavatel se rozhodne pro zménu agendy a organizace v ramci bezpecnosti prace. Co
Vas osobné motivuje k tomu, abyste se zapojili do novych aktivit?

- VysSsi mira bezpecnosti v rdmci moji prace

- Jakakoli odmeéna, kterd za mou aktivitu bude pfislibena

- Nechci se aktivné zapojovat

- Uved'te jinou odpoveéd’

Vyhodnotte, prosim, ndsledujici tvrzeni.
Pokud zameéstnavatel porada v ramci bezpecnosti prace néjaké aktivity pro zameéstnance
(tyden bezpecnosti, moznost zapojeni se do tymua hodnoticich bezpecnost — analyza rizik ¢i
trazu, spoluprace s manazerem bezpecnosti...), pak plati, ze:

- Mam zajem se takovych aktivit i€astnit.

- Nemdm zdjem se do takovych aktivit zapojit.

- O zadnych aktivitach nevim a nejsem informovan.

Priloha €. 2 — Dopis rediteli zaivodu

V Hesov¢, 12. 10. 2023

Viazeny pane fediteli,

mé jméno je Anna Novotnd a pracuji v zdvodu v Hesové jako HR Generalist.
Rozhodla jsem se pro umocnéni svého vzdélani a zvySeni kvalifikace v rdmci studia na
Provozné ekonomické fakulté Ceské zem&délské univerzity. Mym oborem studia je Vefejna
sprdva a regiondlni rozvoj. Timto studiem podstatnou mirou doplnim své znalosti a diky
predmétim, které v ramci studia absolvuji, si rozsifim svij teoreticky zaklad, ktery mohu
aplikovat v praxi. Jsou jimi napfiklad Strategické fizeni podniku, Socialni komunikace,
Mezinarodni ekonomie ¢i Psychologie. Predméty jsou Uizce spjaty se zaméfenim studia, tedy
na regiondlni rozvoj.

XY je spolegnost, ktera je vyznamnym hradem trhu v ramci Ceské republiky, ale
také v ramci regionu Vysociny. Svou politikou propojeni obchodu s podporou regionalnich

producent pfispiva k rozvoji regionu. Je jednim z nejvétSich zaméstnavateli v okoli
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Piibyslavi, Havlickova Brodu a Zd'aru nad Sazavou. Spoletnost je zaroveii svou vizi
a poslanim zaméfena na bezpecnost svych pracovnikll 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 mam moznost ucastnit se schiizek, meetingl a setkani
navazujicich na bezpeCnost a zaroven na motivaci ¢i stimulaci zaméstnancu a jednou zdsadni
promeénnou, kterd prozatim neni nijak zvlast v systému bezpecnosti prace ukotvena, je téma
skoronehod. Systém bezpecnosti prace je velice precizné a dumyslné zpracovan, jen
s drobnymi nuancemi, které se stile a stile objevuji v navaznosti na rozvoj spolecnosti,
obmeénu technologii, automatizaci ¢i s novymi naroky na zmeény.

Cilem mé diplomové prace je vytvorit teoretické podklady, které popisi to, co v praxi
viceméné déla kazda spoleCnost. Podstatné zasadnéjsi pro mé je vSak prakticka ¢ast, 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 spolecnosti 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 Pribyslavi. Dotazniky budou anonymni a budou zpracovivany
elektronickou a ti§ténou formou a s Vasim svolenim bych rada pozadala o pomoc mistry
jednotlivych stfedisek a vedouci provozd. Vzorovy dotaznik pfikladam jako pfilohu mé
zadosti.

Ma diplomova prace Vam bude po dokonceni k dispozici a své zaveéry s Vami
a Vasim tymem v piipadé zajmu budu sdilet. Vé&fim, ze vysledky prizkumu a pfipadna
doporuceni vychazejici z vysledka Setfeni mohou byt pro hesovsky zavod piinosem.

Dékuji za Vas cCas, ktery jste mé zadosti vénoval.

S uctou

Anna Novotna
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