Univerzita Karlova
Pravnicka fakulta

Katedra pracovniho prdava a prava socialniho zabezpeceni

Diplomova prace

téma

PécCe 0 zaméstnance

Vedouci diplomové prace: Prof. JUDr. Marie Kalenska, DrSc.

rocnik V.

Ondrej Hofmann

Steinerova 735/1, 149 00 Praha 4




Prohlaguji, ze jsem tuto diplomovou préaci zpracoval samostatné¢
a vyznadil prameny, z nichz jsem pro svou praci Cerpal, zpusobem

ve védecké praci obvyklym.

V Praze dne 11.7. 2006 Ondfej Hofmann

Ordl 4 f /(‘“,/Zf\a—'/l g




Dékuji pani profesorce JUDr. Marii Kalenské, DrSc. za metodické
vedeni, za cenné rady, konkrétni kvalifikované pfipominky, kterymi

ptispéla k vyhotoveni této diplomové prace.




2. POJEM PECE O ZAMESTNANCE.......ccccooiiiiiiiiiiiiiiiaiiieaiie e 3
2.1 Pojem a vyvoj socialni politiky..........oooiiuiiiiiii 3
2.2 PéCe-o pracovilky @ jeil T0ZCIBHCIT vueswnmmamss s 5 85135 5 6 45 8 esumunsmensasanmesmmesae a5 55 s i 6

3. DRUHY PECE O ZAMESTNANCE V SIRSIM POJETI........cocooiiiiiiiei 9
3.1 Pracovni doba @ pracovni T€ZIm.........oviriiriini ittt 11
3.2 Pracovni prostiedi..........o.oiiiiitiiiii i 15
3.2.1 Prostoroveé reSeni PracoVISte. .. ...uviitiiir ittt et ee et 15
3.3 Bezpetnost prace a.ochrana z20eavi DIl PrACT e smsssassssorississsonssamsnnssssisess s 19
3.4 Persondlni rast pracoViikll........ooovuiiiiiiiii e 22
3.5 Sluzby poskytované pracovnikiim ............coooiiiiiiiiiiiiiii 26
3.6 Metody motivace pracoVnikl. ... ....o.ooviuiuiiiiiiiii i 28
3.7 Nezadouci vlivy na pracovisti- Mobbing...........cooeviiiiiiiiiiiii 32

4. PECE O ZAMESTNANCE V RAMCI PLATNE PRAVNI UPRAVY............... 37

4.1 Pracovni a zivotni podminky zaméstnanct a jejich odborny rozvoj..................37

4.2 Péce o stravovani pracovinikill..........oooiiiiiiii i 39
4.3 Péce o kvalifikaci zaméstnancti a jeji ZvySOVANT.........covviiiiiiiiiiiiiiie, 40
4.4 Zansstoavant absolventll KoL, . ;. srusessmensreromsnaussamers s s 58 s 5998810815 0458 500 46
4.5 Ulozeni sviski a dopraviich prosStredkil. . . .« ««: s ssssmmmmmmmwamsssmmsemmmsss s s s 49

4.6 Zabezpeceni pii pracovni neschopnosti a ve stafi a zaméstnavani pti navratu
O PIACE. 1o ettt 51

4.7 Zaméstnavani osob se zménénou pracovni schopnosti...............cooeoiiiiin 54

5. HODNOCENI PLATNE PRAVNI UPRAVY A PRIPADNE NAMETY DE LEGE
FEREN DD A oo, 58

0. Z ANV R 61

7. SEZNAM POUZITE ODBORNE LITERATURY ...cvveeiiieieieieieieeeeeee 63




1. UVOD

Podniky jako soucast spolecenského systému plni urcité funkce jako je poskytovani
sluzeb ¢i vyroba zbozi. Podstatnym cilem je dosahovéni trznich vykoni, ktery se promita
v dosazeném zisku. Smysl podnikani jist¢ neni prioritné obsazen ve shromazd’ovani zisku,
tspéch podniku je méten i v dobrych vysledcich hospodateni, v mife intelektudlniho kapitalu,
dobré povésti a v ziskavani trhu. Efektivniho hospodateni podniku miize byt dosazeno pouze
v tom piipadé, Ze vyuziva, shromazd’uje a propojuje materidlni, finan¢ni a lidské zdroje
( angl. human resources ) . Vzhledem k tomu, Ze lidské zdroje jsou povazovany pro podnik za
dilezity zdroj, predstavuje fizeni téchto zdroju jednu z podstatnych cCinnosti fizeni celého
podniku. A s tim souvisejici péce o zdravi a fyzickou i duSevni kondici zaméstnancti, ktera se
dostava do popiedi zajmu vedeni firem a stava se tak aktivni soucasti Zivotniho stylu
pracovniki. V dne$nich podnicich nalézame samotné specialisty na fizeni lidskych zdroju
nebo celé personalni utvary, které se touto ¢innosti zabyvaji. Tato personalni oddéleni mohou
byt zna¢né rozsahla co se tyfe poltu zaméstnanct i delegovanych pravomoci. V menSich
podnicich byva mnozstvi personalnich ¢innosti omezenéjsi a nékteré Cinnosti jsou provadény
nepravidelné, pouze v piipadé potieby. Ve velkych podnicich byvé persondlni oddéleni
¢lenéno na mnoho ¢asti. Oddéleni personalniho rozvoje, bezpe€nosti prace, zdravotni péce i
péce o pracovniky jsou praveé témi oddélenimi, jejichz jednani se dotyka daného tématu této

prace.

Jako jednu ze stézejnich aktivit podniku je nutno povaZovat pravé péci o zaméstnance.
Jeji vyznamna role spo¢iva nejen v poskytovani péce, tak jak ji definuji a vyzaduji stavajici
zakonné upravy, ale i v tom, co podnik nabizi pracovnikovi nad rdmec jeho povinnosti. Tato
nabidka by méla mit motiva¢ni charakter a méla by pracovnika stimulovat k podavani lepSich
pracovnich vykond. Pracovnik by mél diky této nadstandardni péc¢i nabyt dojmu, Ze podnik
pro n&j déla vice, nez jen to, co je pro n&j zakonnou povinnosti. A vedeni podniku si musi
uvédomit, Ze nejlepsi moznou investici je investice do vlastnich zaméstnanct. Pecovat o
blaho zaméstnancti, ktefi tvori zakladni kamen uspéchu je proto nutnosti. Musi se tak dit
prostfednictvim vzajemného respektu, ohleduplnosti ke kulturnim rozdiliim, odliSnostem,
spravedlivé personalni politice a dfirazu na osobni a odborny rozvoj a v neposledni fad¢ také

zajistovanim bezpe&nosti a ochrany zdravi pfi praci a zaleZitosti tykajici se, spoleCenskych a




zdravotnich sluzeb. Tim se rozumi zvySovani kvalifikace zaméstnanci, stravovani
zaméstnanct, zdravotni péce o pracovniky, socidlné hygienické podminky prace, aktivity ve

volném &ase zaméstnanci, ruzné kulturni aktivity, Zivotni podminky zaméstnancti a dalsi.

Lidsky kapital, motivace, kvalita pracovniho vykonu a pfipravenost k pracovnimu
nasazeni tvoii dulezity kapital, ktery se promitd do produktivity prace a dlouhodobé
konkurenceschopnosti podniku. Spektrum poskytované péce o pracovniky také snizuje miru
fluktuace. Velké procento zaméstnancti zlstava u své spolecnosti pouze z diivodu toho, aby
nepiisli o své zaméstnanecké vyhody plynouci z poskytované péce. Nékteré formy péce také
mohou podpofit zvySeni produktivity prace v dobé, kterou travi pracovnik v zaméstnani.
Nejvyhodnéjsi role z hlediska urovné motivace a spokojenosti zaméstnance je realizovéna
v podobé role zaméstnance jako partnera, kde se projevuje vzajemna shoda a vlastni zdjem
zaméstnance splyva s firemnimi akcenty. Protoze zaméstnanec jako partner je ,.tahounem®,

ktery napomaha firemnimu vykonu ptimo.

Lze shrnout, Ze diky péci o pracovniky v ramci tzv. nepiimého odménovani je mozno
piedchazet konfliktim, uspokojovat zajmy zaméstnancii, napomdahat pii pfijimdni novych
zaméstnanct, snizovat fluktuaci, minimalizovat vydaje na pfescasovou praci. Vnitropodnikova
socialni politika by méla byt soucasti rozvoje lidskych zdroji v podnicich a méla by byt zaloZena
na socialnim dialogu. Podnik nabizi zaméstnanci splnéni cili, na které by on sam samostatné
nedosdhl a vyuzivda ktomu svych materidlnich a organizacnich prostiedkd. Vyuziti
zaméstnaneckych vyhod k posileni spokojenosti a loajality zaméstnance jsou vnimanou a
uznavanou hodnotou jak samotnymi zaméstnanci, jejich rodinnym zdzemim, ale také se péce o
zaméstnance fadi k atributim formujicich image podniku. Je nepochybné, Ze rozvinuta péce o

pracovniky je kladné vnimana téz zaméstnavatelem.

Umyslem této diplomové prace je prozkoumani otazky tykajici se péce o pracovniky.
V prvni &asti prace se obecné vénuji pojmu péce o zaméstnance a socialni politiku. Druh4 ¢ast
je zaméfena na teoretickou stranku problému v nejsir§im spektru. Vychazim zde z odborné
literatury a priizkumi v této oblasti provedenych . Ve tieti ¢asti se vénuji jednotlivym
oblastem péée o pracovniky, a to ve smyslu platné pravni Gpravy. Zde Cerpam prevazné ze
zakoniku prace a souvisejicich pravnich predpist. Posledni ¢ast je vénovana ndvrhu struktury

péce o zameéstnance a jeho uziti v praxi.




2. POJEM PECE O ZAMESTNANCE

2.1 pojem a vyvoj socidlni politiky

Podnikova socialni politika (respektive socialni politika zaméstnavatel() se jako fenomén
objevuje v teorii i praxi po dlouha desetileti. Klasicky kapitalismus 19. stoleti vyuzival dé€lniky
tim, Ze je nutil pracovat co nejdelsi dobu po cely rok, pfi¢emz do pracovni dohody nebyla
zahrnuta podminka ochrany zaméstnancti, coz zpusobovalo, ze d€lnici byli udrzovani v nejistoté
a pod tihou atmosféry piijimali pozadavky dalsich podminek. Socidlni ¢innost byla podnikateli
zpocatku chépana jako nutné tvrdé bfemeno ekonomické ¢innosti. Zaméstnavatel¢ vSak pomérné
zahy zjistili, ze takové aktivity jsou dulezitym faktorem ovliviiujicim celkovou efektivitu jejich
ochrany pied nejistou. Postupné se také zacina objevovat kolektivni smlouva jako forma dohody
0 obsahu a rozsahu podnikové socidlni politiky. AvSak socidlni politika firem se projevovala jen
v dil¢ich opatienich nez v celkovém systému péce o zaméstnance. Stéle ale pfevazoval pohled
zaméstnavatele na zaméstnance jako na levnou pracovni silu, kterd poslusné plni své pracovni
povinnosti a pracuje za dohodnuty fixni plat. Napiiklad ale Toma$ Bata spojoval své
podnikatelské aktivity s §ir§im socialnim zdzemim, coZ Ize demonstrovat jeho vyrokem:

.. Nejdriv je treba vybudovat sebe, svoji vnitini silu, potom své lidi a ti vybuduji firmu.

V obdobi po skonéeni druhé svétové valky se objevuji vyrazné pokusy nastolit jiné
pojeti podnikové socialni politiky. Byly zfizovany tzv. ,zdvodni socidlni sluzby™,
koncipované jako jakasi forma socidlni péce. Na zavadéni podnikové socidlni politiky se
podilely vyznamnou mérou odbory. Soulasni zaméstnanci dnes cht&ji od svého
zaméstnavatele jiné pozitky, nez pozadovaly pfedchazejici generace. Také zaméstnavatelé
vyzaduji jiny souhrn dispozic pracovnika. Hledaji pracovniky se schopnosti se nejen
flexibilng, ale navic s vlastni invenci adaptovat novym podminkdm a rostoucim pozadavkum
novych technologii ¢ klientely apod. Jako piirozené se jevi, Ze jiny model pozadavki i
odekavéani zaméstnavatell ocefiuje vy$si kvalitu podaného vykonu jinou formou odmény, jez

je adresnéjsi.




Pojem socidlni politika se dnes chéape jako cilevédomé spolecenské usili ( toto usili je
soustavné a cilené ) o vytvoreni rovnopravnych podminek pro uspokojovani mnohostrannych
spolecnosti uzndvanych potieb lidi, ze spolecenskych zdrojit a spolecenskymi prostiedky.
ViFadé pripadi s prihlédnutim k podilu jednotlivce na socidlné ekonomickém rozvoji.

Vysledkem socidlni politiky je cinnost ( fungovani ) nebo zména ( transformace ) systému. Y

Podle subjekta, které socialni politiku uskutecnuji, se rozeznava socialni politika statu,
zaméstnavateld, organizaci ob¢ant podle zvlastnich piedpisti (Armada spésy, charitativni
organizace, cirkve), apod. Problematika je pfedmétem prava socidlniho zabezpeceni. Pravo na
socidlni zabezpeceni patii mezi velké vymozZenosti 20. stoleti. Stat je povinen realizovat je
tak, aby socialni, ekonomicka a kulturni prava zajistila ddstojnost a svobodny rozvoj
osobnosti ¢lovéka. Toto pravo je podrobné rozvedeno v umluvach Mezindrodni organizace
prace, které Ceska republika ratifikovala. Zakladnimi umluvami jsou:

- ¢&. 102 o socialnim zabezpeceni ( minimalni standardy ), 1952,

. 118 o rovnosti zachazeni ( socialni zabezpeceni ), 1962.

1
(@3

Socialni politika je chapana jako soucast strategie firmy a jeji cile maji zpétnou vazbu.
Zaméfuji se jak na podnik samotny, tak i na zaméstnance. Vnitropodnikova socidlni politika je
tak uzivana jako motiva¢ni nastroj ¢initeld, specificky stimulujicich pracovni vykon zaméstnance
(kariérovy postup apod.). Pracovnici poskytuji svym zaméstnavatelim své schopnosti, um,
kreativitu, ¢as i zdravi a krom& prava na spravedlivou odménu za praci maji narok na
rozdélovani vytvoiené hodnoty ve firm& Hodnoty, které by bez soucinnosti, spoluprice a
vzdjemného respektu zucastnénych stran nikdy nemohl vzniknout. Organizace, kterd je vici
pracovnikiim lhostejnd, jim nejen brani ztotoznit se s podnikovymi cili, ale vytvaii ve svych

zaméstnancich sklon ptsobit proti jejim ciltim.

Pracovni sila je podstatnym zdrojem, ktery ma podnik k dispozici a v trznim prostiedi
je zpravidla i zdrojem nejdrazsim, zvlasté pokud jde o pracovni silu kvalifikovanou.
Uspésnost a konkurenceschopnost zaméstnavatell je v rozhodujici mife zavisla na pracovni

sile a jejich schopnostech, jejim pracovnim chovani, jeji spokojenosti a jejim vztahu

Y Pravo socialniho zabezpedeni, Troster P. a kol., C.H. Beck, Praha 2000




k zam&stnavateli. Jen spokojeny a odpocinuty zaméstnanec mé pfedpoklady pro to, aby

podaval kvalitni vykon ku prospéchu své firmy.

Adresnost postupl  socialni politiky firmy musi zachovavat potieby a zajmy
zaméstnanci. UZivani vyhod mé vétsi smysl, miize-li si zamé&stnanec aktudlne vybrat podle
svych predstav nebo naléhavosti potfeb znabidky, kterd mu vyhovuje. Konkrétni potieby
zaméstnancll vznikaji v souvislosti s jejich mistem v daném pracovnim procesu. V tomto
smyslu jsou potfeby zaméstnancti u kazdého zaméstnavatele z urcitych hledisek zvlastni

v detailu rozdilné oproti potfebam zamé&stnanct u jinych zaméstnavately.

K potfebam zaméstnavateli patii predevsim socidlni potfeby spojené :

- se stabilizaci zaméstnanci v Gizemi sidla zaméstnavatele ( ubytovani, bydleni, pége o
déti ),

- sjejich pfipravou na zaméstnani ( vyuceni, zvySovani kvalifikace, druha profese
apod.),

- sjejich ucasti v pracovnim procesu ( bezpetnost préce, stravovani, doprava do
zamestnani, hygiena atd. ),

- sjejich rozsifenou reprodukei ( zdravotnictvi, volny ¢as apod. ).
V praxi to znamena, Ze zaméstnavatel musi:

- ziskavat zaméstnance potiebnych profesi, kvalifikace a demografické struktury,

- pomahat zaméstnancim piizpisobit se technickému, organizatnimu a ekonomickému
systému,

- stabilizovat formalni a neformalni socialni struktury potfebné pro fungovani
zaddouciho socialniho systému,

- adaptovat zamé&stnance a pracovni kolektivy na ménici se podminky a prostredi

a na inovaci vieho druhu ( technické, organizac¢ni, ekonomické a socialni ).

Uplatiiovani hodnotné vnitropodnikové socidlni politiky se nesporné projevi v kvalitnim
fungovéani podniku napiiklad dosazenim lepsich moznosti vybéru pracovniki z hlediska jejich

kvalifikace, praxe a zkuSenosti. Vy$sim zdjem o zaméstnani ve firm¢ s kvalitnim programem




zaméstnaneckych vyhod, nebo stabilitou zaméstnaneckého kadru a rdstu inovativni kapacity
firmy, dojde ke zvySovani produktivity prace. Spokojeni pracovnici vykazuji mensi fluktuaci,
niz8i stresové zatizeni, apod. a maji sklon k vyjadfeni vétsi divéry v zaméstnavatele, pfi¢emz
vytvareji na zaklade své spokojenosti tendenci k vhodné participaci a pracovnimu klimatu uvnitf

firmy.

Dtraz je také tieba klast na sdileni firemnich hodnot. Pokud firma povazuje napf.
tymovost za jednu ze zékladnich zasad své kultury a tspéchu, pak i vybér vyhod by mél vizi
podporovat. Tieba potfadanim volno casovych kolektivnich sportti. Mé-li podnik problémy
s nemocnosti, miize svym zameéstnancim zaplatit posilovnu, o¢kovani proti chfipce, vitaminové
dopliky apod. Povazuje-li firma za svou slabinu jazykovou vybavenost svych pracovniki, mutze
byt v nabidce zaméstnaneckych vyhod zahrnuto pofadani jazykovych kurzd. Firma nemuze
nabidkou uspokojit vSechny zaméstnance v poskytovani jimi ocekavanych vyhod pro davody
ekonomické i socialni povahy. Podnik musi vybrat a jit cestou stanoveni priorit v ramci strategie

socialni politiky vi¢i zaméstnanctim.

Vychodiskem a cilem podnikové socialni politiky je vytvofit a reprodukovat vykonny
pracovni kolektiv, schopny plnit tkoly zaméstnavatele. K tomu, aby byl pracovni kolektiv
vykonny, musi dobfe fungovat jak socialni subsystém fizeni, predstavovany vedoucimi

zamgstnanci ( manazery ), tak i socialni subsystém jimi fizenych zamé&stnanci."

Cilem podnikové socialni politiky by tedy meélo byt, urcit obsah a priority socialni
politiky v podniku nad ramec jeji obecné platné pravni Upravy, dané predevSim zdkonikem

prace, v ramci kolektivniho vyjednavani a kolektivnich smluv.

2.2 Péce o pracovniky a jeji rozclenéni

Péte o zaméstnance znamena Vv podstaté plnéni povinnosti a poskytovani
doporucenych plnéni zaméstnavatele zaméstnanci, ktera jsou zaméfena na usnadnéni plnéni
pracovnich povinnosti, popfipadé na prozivani mimopracovni doby. Zameéstnavatelé jsou

povinni vytvafet pracovni podminky, které umoziiuji bezpecny vykon prace, odstranovat

1) Pracovni pravo, Galvas M. a kol., MU Brno 2001




rizikové a namahavé prace a zfizovat, udrzovat a zlepSovat zafizeni pro zaméstnance, véetné

vzhledu a upravy pracovist. Do pée o zamé&stnance se zahrnuje i péée o jejich kvalifikaci.”

V nejsirS$im smyslu pod pojmem péce o zaméstnance chdpeme souhrn prav, povinnosti a
pravnich institutd, které sméfuji k vytvoteni optimalnich podminek pro vykon prace. V uzsim
smyslu Ize chapat pod pojmem péce o zaméstnance ve shodé se zdkonikem prace, ktery

vénuje této problematice hlavu Sestou druhé ¢asti tak, ze pod né€j zahrnujeme :

-V §139 — jde o vytvafeni bezpecného pracovniho prostredi, odstraiiovani rizikovych a
namahavych praci, udrzovani a zlepSovani zafizeni pro zameéstnance, vcetn¢ vzhledu a
Upravy pracovist,

- v §140 — se jedna o umoznéni stravovani zaméstnancl, zpusob jeho provadéni ci
financovani uz vymezuji kolektivni smlouvy ¢i vnitini pfedpisy,

- v §ld4la — zakonik prace ukladd zameéstnavateli povinnost prohlubovat, udrzovat a
obnovovat soustavné kvalifikaci zaméstnancti k vykonu prace, které jsou sjednané
v pracovnich smlouvach,

- §142 — prikazuje zaméstnavateli, zaméestnance bez kvalifikace zabezpecit zaskolenim ¢i
zauCenim s vydanim osvédceni, a také zaSkoleni ¢i zauceni pfi pfechodu na nové
pracoviste, novy druh prace nebo zplsob prace,

- §142b — pak povinnost kontroly prub¢hu a vysledki zvySovani kvalifikace s moznosti
poskytovani pracovnich tlev a hmotného zabezpeceni podle § 126 odst. 3 ( o Skoleni a
studiu pti zaméstnani),

- §143 — zminuje uzavieni dohody pro zvyseni kvalifikace zaméstnance s poskytovanim
pracovnich tlev hmotného zabezpeceni se setrvanim zaméstnance u zaméstnavatele po
urcitou dobu, nejdéle po dobu 5 let, jeji nalezitosti a disledky,

- §144 — nezapomina na zabezpe€eni pfiméfené praxe absolventim stfednich a vysokych
Skol k ziskani praktickych zkuSenosti a znalosti potfebnych pro dobry a spolehlivy vykon

prace pro dalsi odborny rist,

" Madar Z., a kol., Slovnik &eského prava., Linde Praha, a.s., 2002,('s. 994, autor hesla Kalenska. M.)




- §145 — fesi zabezpec€eni tschovy svrskll a osobnich predméti, které zaméstnanci obvykle
nosi do zameéstnani, jakoz i obvyklych dopravnich prostfedkt, pokud je zaméstnanci

pouzivaji k cesté do zamé&stnani a zpét.

-V §146 — se jedna o zabezpeceni zaméstnanci z hlediska socidlniho zabezpeceni a
nemocenského pojisténti,

- §147 — pak zminuje povinné zafazeni zaméstnance na ptivodni pracovni misto v ptipade
napf. vraceni se z matefské dovolené,

- §148 —fesi povinné zameéstnavani zameéstnanct se zménénou pracovni schopnosti.

Pravni normy upravujici problematiku péce o zameéstnance maji pfevazné doporucujici
charakter. Lze je chapat jako obecné urCeni zaméfeni zaméestnavatelovy Cinnosti, které musi
byt konkretizovano zejména v kolektivnich smlouvach a nepiisobi-li u zameéstnavatele odbory,
ve vnitfnich predpisech. Zatimco napf. provadéni opatieni a vytvareni podminek pro
bezpetny vykon prace, i pro hygienicka zafizeni je zaméstnavatelim obligatorné ulozeno
zakonem ( a je tedy nezbytné vzdy zabezpecit a zajistit k tomu i potfebné zdroje). O
opatfenich tykajicich se mimopracovni doby a zplsobu traveni volné¢ho casu se pravni
predpisy vyslovné nezminuji. Jejich okruh, dal$i rozvijeni a moznosti realizace zaviseji na
objemu finan¢nich prostfedku, které muze zaméstnavatel na tyto ucely vénovat. Pokud jsou
vSak tato posledné¢ uvedena opatifeni sjednana v kolektivni smlouvé jako povinnost

zaméstnavatele, stavaji se pak pro n¢j zavazkem, ktery musi plnit."”

Péci o pracovniky mizeme rozdelit do tii skupin:

- povinna péce — je dana zakony, predpisy, kolektivnimi smlouvami nepodnikové urovné,
zakonik prace oSetfuje pracovni a zivotni podminky zaméstnanci a jejich rozvoj,
zabezpedeni pii pracovni neschopnosti, ve stafi a zaméstnavani po navratu do préce,

- smluvni péce — je dana kolektivnimi smlouvami na urovni organizace,

- dobrovolna péce — je vyrazem firemniho ptistupu k zameéstnanctim, formou péce o lidské

zdroje.

1) Pracovni pravo, Bélina M. a kol., C. H. Beck, Praha 2001




3. DRUHY PECE O PRACOVNIKY V SIRSIM POJETI

Zékladni lidska prava, kterd jsou soudasti Ustavy Ceské republiky, plati i v oblasti
pracovniho procesu. Kazdy obfan ma pravo na uspokojivé pracovni podminky — bezpecnou
praci a pracovni prostfedi, zachovani lidské distojnosti a svobodny rozvoj osobnosti. Zajisténi
vhodnych pracovnich podminek neni jen zakonnou povinnosti podniku, ale i jeho hospodaiskym
zdjmem. Pracovni podminky ovliviiuji v podstatném rozsahu vztah pracovnika k praci i
zaméstnavateli a tim i jeho vykon. V situaci, kdy hlavnim zdrojem rozvoje podniku jsou kvalitni

zamé&stnanci, hraji dtlezitou roli pfi jejich ziskavani a stabilizaci.

Pfi vytvareni pracovnich podminek je tfeba sledovat tfi zakladni cile:
1. ochranu Zivota a zdravi pracovnika,
2. vyuziti kvalifikace a schopnosti pracovnika,

3. zajisténi rozvoje pracovnika.

Ochrana zivota a zdravi pracovnika neznamend jen prevenci pracovnich urazi a nemoci
z povolani. Ukolem zaméstnavatele je odstratiovat z pracovniho procesu nadmérny stres. Jeho
moznym zdrojem je fada skute¢nosti — emociondlni zatizeni s vysokou zodpovédnosti, Casova
tisen, tézka fyzicka prace, monoténni prace, nepfiznivé pracovni prostiedi, nekvalifikované
fizeni i prace, se kterou je pracovnik zriznych divodi nespokojen. Dusledkem nadmérného
stresu jsou nemoci zejména neuropsychického charakteru a nésledné ekonomického ztraty

podniku v disledku absence a fluktuace.

Pokud se hovoti o Sirsim pojeti péce o pracovniky, pak tato persondlni cinnost
zahrnuje:

a) pracovni dobu a pracovni rezim,

b) ergonomické pozadavky pracovniho prostiedi a péce o zivotni prostiedi,

c) bezpecnost prace a ochranu zdravi,

d) personalni rozvoj pracovniki,

e) sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti (stravovani, hygiena, ukladani
osobnich véci, pracovni odévy a ochranné pomucky, doprava do zaméstnani, zdravotni
sluzby),

f) ostatni sluZby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam (socilni sluzby).




Péc&i o pracovniky, jako personalni ¢innosti, sleduje zaméstnavatel jisté své zajmy,
musi vSak respektovati celospoleenské zajmy a individualni z4jmy zaméstnanci.
Péce o zaméstnance by proto méla byt pojimana jako investice se v§emi jejimi souvislostmi,

a to proto, Ze investice do vnitropodnikové socialni politiky vede k rozvoji lidskych zdroju.

Péce o pracovniky v organizaci reprezentuje tii druhy z4jmua a znich vyplyvajicich
cil:

1. Celospolecenské zajmy a cile tykajici se obCanskych prav, zdravi a socialniho
rozvoje Cloveka, sledujici mimo jiné i socidlni mir, prosperitu a stabilitu
spole¢nosti.

2. Individualni zajmy a cile ¢lovéka, uspokojovani jeho potieb.

3. Zamy a cile zaméstnavatele tykajici se zabezpefeni potfebnych lidskych
zdrojii ( ziskavani, formovani, stabilizace ), rozvoje jejich pracovnich
schopnosti a socialnich vlastnosti, jejich motivace a vykonu, sblizovani
individudlnich z4jmd zaméstnancti, podnikovych zajmi a vytvafeni zdravych

pracovnich vztah."

V posledni dobé dochazi k zfetelnému utlumovani nékterych podnikovych aktivit
voblasti pée o pracovniky, protoze fada ztéchto aktivit je povazovdna za vyraz
socialistického prezitku. A bohuzel se to odrazi i v zakonech. Tyto tendence jsou zavaznou
chybou, protoze v zemich s vyspélou trzni ekonomikou se naopak projevuje vyrazné zaméreni

na rozsifovani a prohlubovani péce o pracovniky.

Nyni, k jednotlivym pojmtm $irsiho pojeti péce o zaméstnance v ramci personalistiky.

1) Koubek J., Rizeni lidskych zdrojii, Management Press, Praha 1997

10




3.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Délka a zpusob organizace pracovni doby zaznamenaly v poslednich letech
v prumyslové vyspélych zemich zasadni zmény. V padesatych letech se odbory zamétovaly na
zkréaceni pracovni doby a dosaZeni pétidenniho pracovniho tydne, v Sedesatych letech se zacaly
prosazovat snahy o prodlouzeni dovolené. Sedmdesata 1éta jsou typicka tim, ze se zacinaji
zohledilovat nejen zajmy zaméstnancu, ale 1 zajmy zaméstnavateld, spocivajici predevsim
v pozadavku na pruzné piizpusobovani délky pracovni doby potfebam, v zavislosti na sezoné
nebo poptavce. V poslednich letech se uplatiiuje mnoho riznych nestandardnich rezimua podle

potfeb zaméstnavatell 1 zaméstnanc.

Pracovni doba urcuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho volny ¢as, tedy jeho
zivotni zplsob a pulsobi na uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho zdravi,
reprodukei jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi. Protoze v ptipadé délky a rozvrzeni
pracovni doby by mohlo dochazet ke konfliktu mezi zdjmy zaméstnavatele a zajmy

zameéstnance, upravuje tyto okolnosti zakon ( Gplné znéni platného zakoniku prace).

Pokud jde o délku pracovni doby, pak zdkon stanovuje jeji maximalni hodnoty zpravidla
béhem tydne a dne, a to diferencované s ohledem na nékteré skupiny pracovnikt. Délka pracovni

doby ¢ini nejvyse 40 hodin tydné.

Délka pracovni doby zaméstnanct:

a) pracujicich v podzemi, pfi tézbé uhli, rud a nerudnych surovin, v dilni vystavbé a na
banskych pracovistich geologického prizkumu ¢ini nejvyse 37,5 hodiny tydné,

b) s tfisménnym a nepfetrzitym pracovnim rezimem ¢ini nejvyse 37,5 hodiny tydné,

¢) s dvousménnym a nepfetrzitym pracovnim rezimem ¢ini nejvyse 38,75 hodiny tydné,

d) mladsich 16 let ¢ini nejvyse 30 hodin tydné s tim, Zze pracovni doba v jednotlivych dnech

nesmi presahnout Sest hodin.
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Z&kon zpravidla zaroven umoziuje zavést v jednotlivych organizacich kratsi pracovni
dobu bez snizeni mzdy, to lze dohodnout v kolektivni smlouvé ¢i stanovit podnikovym

predpisem nebo( obvykle docasné€) i se snizenim mzdy.

Pracovni doba muze byt rozvrzena rovnomérné nebo nerovnomérné. Pfi rovnomérném
rozvrzeni nesmi primérnd délka normalni tydenni pracovni doby za urcité obdobi, zpravidla
Ctyftydenni ptesahovat hranici zakonem stanovené tydenni pracovni doby.

Nedovoluje-li povaha prace nebo podminky provozu, aby pracovni doba byla rozvrzena
rovnomérné na jednotlivé tydny, mize zaméstnavatel po projednani s prislusnym odborovym
organem stanovit odchylné neptetrzity odpocinek v tydnu, nebo rozvrhnout pracovni dobu
nerovnomeérné. Zakon upravuje i délku prestavek na praci a jejich rozvrzeni béhem pracovni
doby. Zaméstnavatelé vSak sohledem na povahu prace v organizaci zavadéji i dodateéné
prestavky v praci. Také intervaly mezi jednotlivymi sménami a délka nepfetrzitého odpocinku

jednou za tyden jsou upravovany zakonem. Totéz plati o praci v noci, o vikendu a ve svatcich.

Je znamo, ze pracovni ¢innost cloveka je nejefektivngjsi pii optimalnim zptsobu stiidani
prace a odpocinku. Kazda prace po urcité dob¢ vyvolava u pracovnika tinavu, ktera postupné
snizuje jeho pracovni schopnost a tim i vykon. SniZeni tnavy v pribéhu pfestavky ovliviiuje
stabilizaci vykonu, takze Casové ztraty zptisobené prestavkami jsou kompenzovany. To se zvlast
vyrazné projevuje u praci namahavych s vétsi fyzickou nebo psychickou zatézi pro organismus.

Pracovni prestavky kromeé toho snizuji jednotvarnost prace a podporuji pracovni motivaci.

Obecné nutné prestavky, které je tieba pracovnikovi v pribéhu smény poskytnout lze

rozdélit do tii skupin:

1. zékonna prestavka na jidlo a oddech,
2. prestavky na pfirozené potieby,

3. prestavky na zvlastni oddech.

Pracovni rezim je zplsob rozvrzeni pracovni doby. Urcuje rozlozeni pracovnich dni

v tydnu, délku a cykly stfidani pracovnich smén a ¢asové umisténi pracovnich smén. Rozvrzeni
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pracovni doby musi respektovat zikonné predpisy, pozadavky plynulého pribéhu pracovniho

procesu, vyuZiti stroji a zafizeni a v neposledni fadé i néaroky pracovnikd.

Podstatnym ¢initelem, uréujicim pracovni rezim je pretrZitost ¢i nepfetrzitost pracovniho
procesu. Pretrzity proces miZe byt jednosménny, dvousménny nebo tiisménny. Jednosménny
pracovni rezim miZe zalinat a kongit v kteroukoli denni hodinu. P¥ nerovnomémém rozvrieni
pracovni doby se mize v obdobi zvysené potieby prace (zemedélstvi, potravinaisky prumysl,
stavebnictvi) pohybovat diferencované. P¥ dvousménném rezimu se pracovnici pravidelné
stfidaji v dennich a no¢nich sménéch. Pfi tydennim st¥idani smén je pak rozvrzeni pracovni doby
nerovnomérné. NepretrZitym procesem je takovy proces, ktery pobiha dvacet ¢tyfi hodin denné
ve vSech sedmi dnech v tydnu po cely rok. Rozvrzeni pracovni doby je v tomto ptipade obvykle
nerovnomérné. Na jednom pracovisti se zpravidla st¥idaji ¢tyfi pracovnici, ktefi jsou navic
zastupovani stiidacem. Stfidani smén mize byt provedeno formou rotacnich nebo prokladanych
smeén. U rotaénich smén nésleduji dny pracovniho volna vzdy po noéni sméné a mezi volnymi
dny se vystiida ranni, odpoledni a no¢ni sména. Obvykle se pouzivd kombinace dvoudenniho a

tiidenniho cyklu.

Z pohledu pracovnika je prace na smény, zvlasté noéni prace hodnocena jako obtiznéjsi.
Zakladnim fyziologickym problémem je poruseni biologického rytmu organismu. Pracovnik trpi
nedostatkem spanku a porusenim stravovaciho rezimu. Zuzuje se ¢asovy prostor pro spole¢ny
rodinny Zivot a omezuje prostor pro aktivity vazané na vétsi skupiny (kulturni, sportovni,
spolecenské akce). Pro no¢ni smény je nevhodna zejména tézka fyzicka prace a prace vyzadujici

Vypéti pozornosti.

[ kdyz by ze socidlnich hledisek bylo vhodné rozsah nocni prace omezovat, rozvoj
technologii i nutnost vyuzivani drahych zafizeni ji vfadé pfipadi ¢ini nezbytnou. Nevyhody
prace ve vicesménném a no¢nim provozu je tieba vyvazit riznymi opatfenimi — zkracenim
pracovni doby (nejlépe poskytnutim dodatkové dovolené), zkvalitiovanim sluzeb poskytovanych

pracovnikiim a mzdovym zvyhodnénim.

Existuji pracovni rezimy oznaCovany jako pruzné ( flexibilni ) jsou typické tim, Ze se
pruzné prizpisobuji potfebam zaméstnancl, ale zejména zaméstnavatel. Tyto rezimy
v organizaci pracovni doby viak pfedstavuji pro zaméstnance vyhodu, protoZe umoziiuji lépe

disponovat s vlastnim ¢asem. Hlavnim znakem novych rezimi je flexibilita pracovni doby jak
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z hlediska jeji délky, tak z hlediska jejiho umisténi. Pii praci na plny uvazek se stanovi roéni
(Ctvrtletni, mésicni) pracovni doba a uplatiiuje se nerovnomérny pracovni tyden podle potieby.
Zaméstnavatel tak snizuje ndklady spojené s vytvafenim zasob, presdasovou praci apod.

V nékterych odvétvich, v ptipadech kdy pracovnici dojizd&ji domut pouze na vikend

(stavebnictvi) se uplatiiuje zkrdceny pracovni tyden.

Pokud jde o flexibilitu tykajici se délky pracovni doby, jde ptedeviim o zkracenou
pracovni dobu, ktera miZe byt pravidelna ( pracovnik odpracuje stanoveny podet hodin denné )
nebo nepravidelna ( pocet hodin se stanovi na ur€ité ¢asové obdobi a odpracovava se podle
dohody . Nebo pouziti smlouvy na roéni pocet odpracovanych hodin, kterd se uplatiiuje
pfedevSim v podnicich se sezonnim charakterem prace ¢i s nerovnomérmé ziskdvanymi

zakazkami.

V piipad¢ flexibility tykajici se umisténi pracovni doby jde o tzv. pruznou, neboli
klouzavou pracovni dobu, si pracovnik v ¢asovych usecich stanovenych organizaci sam voli :%
zacatek, popf. konec smény. Organizace stanovi denni provozni dobu, vrameci které
pracovnik odpracuje svou sménu. Nabidka pruznych pracovnich rezimi umoziiuje organizaci
vyuzivat pracovni sily i nekterych skupin lidi, ktefi zrozdilnych divodi nemohou nebo

nechté&ji pracovat v bézném pracovnim rezimu.

Stale vice zaméstnanci vola po tom, aby jim zaméstnavatelé umoznili praci doma.

SR

Mnohé firmy viak tuto formu zaméstnani, nékdy nazyvanou teleworking nebo homeworking,
nepfipoustéji s odivodnénim, Ze to pravni predpisy neumoziiuji.Tento zplsob vykonu prace
by mél umoznit novy zakonik prace. Zaméstnanec miize pracovat na dalku podle pokynu
zamé&stnavatele a mistem vykonu prace nemusi byt bydlisté zaméstnance (tzv. teleworking). V
piipadé homeworkingu jde o praci v misté bydlisté. U zaméstnanci se uplatni tzv. samoridici i
schopnost, nebot’ pracovni kontakt je stavén na vzdjemné divéfe mezi zameéstnavatelem a
zaméstnancem, ktery pracuje mimo pracoviité a dosahu obvyklé a bézné kontroly
zaméstnavatele. Charakteristickym rysem takového zpilisobu zaméstnani je vyuZzivani

modernich informa¢nich a komunikagnich technologii.
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3.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi Ize definovat jako soubor viech materialnich podminek pracovni
¢innosti ( stroje a zafizeni, manipulaéni prostfedky, osobni ochranné prostiedky a ostatni
vybaveni pracovist), které v souvislosti s dal§imi podminkami ( technologii, organizaci prace,
spolecenskymi podminkami prace ) vytvai faktory jako jsou fyzikalni, biologické, socialni,
psychologickeé a dalsi, ovlivitujici pracovnika v pribéhu pracovniho procesu. Skladba a troven
pracovniho prostfedi plsobi na pracovni pohodu i vykon pracovnika. Nepfiznivé pracovni
prostiedi stupiiuje zat€Z loveéka a miZe byt zdrojem jeho ohroZeni. Pracovnik musi vynakladat
cast usili na prekonani vlivli, které mu préci znesnadiuji a pti dlouhodobé expozici neptizniveé
pusobiciho pracovniho prostiedi je tieba poéitat s jeho zdravotnim nebo moralnim poskozenim.
Naroc¢na adaptace na neptiznivé pracovni prostiedi vyvolava u pracovnika nespokojenost nebo

odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu k podniku.

Posuzovanim  pracovniho prostfedi zergonomického hlediska se sleduje zejména
prostorové feseni pracoviSté, osvétleni, barevna tiprava, chemické skodliviny, prach a biologické
Skodliviny v ovzdusi a dalsi fyzikdlni skodliviny (hluk, vibrace, zéteni). Jde i o celkovy vzhled
pracovist', estetiku, atulnost, funkénost, vhodné osvétleni a odhluénéni, mistnosti pro odpocinek.
Ne kazdy mutze pracovat v novych a modernich prostorach, a proto mimofadnou pozornost této
problematice je nutno vénovat zejména ve starych prostorach. Hledat spolu s odborniky pro

v ’

prisluSnou problematiku co nejoptimalngjsi feseni patii mezi ikoly kazdého personalisty.

3.2.1 Prostorové reSeni pracovisté

Pracovni prostfedi je primarn€ ovlivnéno architektonickym fesenim podnikovych budov.
Vystavba zejména kancelafskych objekti prochdzi velkymi zménami. Od kancelafi
pro jednoho nebo vice pracovniki k velkoprostorovym kancelafim (uplatiiovanych zejména
v zahrani¢i ) a buikovym kancelafim. Moderni kancelarské pracovisté poskytuje kazdému
Jjednotlivei vlastni prostor, od spole¢ného prostoru oddéleny zpravidla sklenénou prickou, takze
je zajistén jak vzajemny kontakt, tak i nerusena prace. Samostatné pracovni skupiny ve vyrobnim
procesu pracuji v oddélenych prostorach, vybavenych vlastni Satnou, hygienickym zafizenim i
mistem na odpocinek. Na svém pracovisti travi ¢lovék vétSinu dne. Uspofadani pracoviste

ovliviiuje nejen jeho pracovni pohodu, ale i zdravi. Pfi feSeni konkrétniho pracovniho mista
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sledujeme velikost volné nezastavéné plochy a prostoru, pracovni polohu, zorné podminky pro

préci, vhodnou vySku pracovni plochy, optimalni pohybové prostory a pohodIny pristup.
Pokud jde o prostorové feseni pracoviité je nezbytné pracovnikovi zajistit:

a) vhodnou pracovni polohu ( nezbytnosti je kompenzace jednostranné zatéZe
stiidanim poloh ),

b) optimélni zorné podminky pro praci v zavislosti na zrakové narocnosti prace
(napf. pfizpusobovanim vysky pracovni plochy ),

¢) pohodlny pfistup na pracovisté, tj. dostateéné kapacitni pristupové cesty bez

piekazek, zejména nahodilych.

Ve vSech piipadech je nezbytné zachovévat maximélni bezpednosti prace a ochrany
zdravi pracovnika. V pfipad€ prostorového usporadani pracovisté se pouziva ergonomickych
hledisek a pro nékteré ptipady byvaji stanoveny i zdvazné normy. Vzijemné prizptsobeni
mezi pracovnim mistem a zaméstnancem, které zlstavd nezbytné i v ptipadé rozsifeného
pracovniho mista, je zékladnim problémem fizeni lidskych zdrojt a vyzaduje piesnou analyzu

prace.

Fyzikalni podminky prace je zpravidla mozné objektivné méfit a jejich zddouci troven
je v zajmu ochrany zdravi pracovnika upravovana hygienickymi predpisy.

Patfi mezi né:

a) Pracovni ovzdusi tvotené teplotou, vlhkosti, rychlosti proudéni a Cistotou vzduchu.
Pfisné a pravidelné by mély byt sledovany hodnoty znecisténi pracovniho ovzdusi a

mélo by byt disledné usilovano o to, aby neptekrocily pfipustné limity.

b) Osvétleni, u néhoZ se sleduje zejména osvétlenost, rovnomeérnost osvétlent,
moznost vzniku oslnéni, smér osvétleni a barva svétla. Vyznam spravného osvétleni
na pracovisti vyplyva uz z toho, ze az 90% informaci pfijima ¢loveék zrakem. Pti
hodnoceni kvality osvétleni zkoumame zejména osvétlenost, rovnomeérnost
osvétleni, moznost vzniku oslnéni, smér osvétleni a barvu svétla (u umélého
osvétleni). Umélé osvétleni miZe byt zajisténo bud’ osvétlenim celkovym, nebo

zpravidla hospodarnéji kombinaci osvétleni mistniho a celkového. DiileZita je volba
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svételného zdroje, druhu svitidel a jejich rozmisténi tak, aby poskytovala
rovnomerné osvétleni bez osliiovani. Na strojich, stolnich deskach a dalgich

zafizenich se nemaji pouzivat materialy s vysokou odrazivosti svétla.

c) Hluk, vibrace a zéfeni patii mezi fyzikalni Skodliviny. Hluk je definovan, jako
kazdy zvuk, ktery md na ¢lovéka nejen Skodlivy, ale i rugivy nebo nepfijemny
Gcinek. Nepifjemné pusobeni hluku ma vliv na emocionalni postoj a motivaci
jedince. Miize, ale nemusi se projevit na zhoreni vykonu. V kazdém ptipadé
Cloveka obtéZuje. Rusivé puisobeni hluku zvysuje pracovni zatéz a ma negativni vliv
na vykon. Zakladnimi charakteristikami hluku jsou jeho hladina v decibelech (dB) a

kmitocet v hertzech (Hz).

d) Barevna uprava pracovisté, kterd slouzi jako nastroj signalizace, zlepSovéni
svételnych podminek, psychologického ovlivnéni pracovnika a dosazeni estetickych
GCinkud. Barva miize byt dobrym rozpozndvacim znakem uréitého predmétu nebo
d€je. Proto se barevné signalizace pouziva v pracovnim prostiedi stale ¢ast&ji. Podle
psychologického tcinku délime barvy na teplé (Cervena, zlutd), studené (zelena,
modrd) a neutralni (bila, ¢ernd). Teplé barvy vyvolavaji dojem tepla, ptisobi Zive,
provokuji, jsou to barvy aktivni, dynamické, podnécujici k ¢innosti. Studené barvy
vyvolavaji dojem chladu, uklidiuji, jsou to bary pasivni, podporujici dusevni
soustfedéni. Obecné lze fici, Ze pro praci, ktera vyzaduje zna¢né trvalé soustredéni
volime celkové barevné ladéni ve studenych odstinech, pfi praci vyzadujici obéasné

soustfedéni volime teplé barvy.

Fyzikalni podminky prace ovliviiuji nejen pracovni vykon, jeho kvalitu, ale maji
vyznamny vliv na zdravotni stav pracovniki. Proto je tfeba vénovat vyjimecnou pozornost
rizikovym pracovistim. Tato pracovisté je tfeba vytipovat spolu s piisluSnymi organy
hygienickych sluzeb a pracovniho lékafstvi a dodrzovat zdkonné predpisy pro jejich provoz.
Pokud nevime, kam se obratit pro radu ¢i ptedpisy vztahujici se na pracovni Cinnosti
vyskytujici se v zaméstnavatelské organizaci, je vhodné pozadat o pomoc pfislusny statni
zdravotni organ. Voditkem v této oblasti mohou byt i pfedpisy upravujici odmétiovani prace

ve ztizenych a zdravi $kodlivych podminkach.
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V podnikatelskych organizacich je to nafizeni vlady ¢. 333/1993 Sb., o stanoveni
minimdlnich mzdovych tarifi a mzdového zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi
Skodlivém pracovnim prostedi a za praci v noci. V nepodnikatelskych organizacich natizeni
viady €. 252/1992 Sb., o podminkich pro poskytovéni a vysi zvlastniho ptiplatku za
vykonavani ¢innosti ve ztizenych a zdravi skodlivych pracovnich podminkach ( v platném
znéni ). Oba predpisy ve svych piilohdch vymezuji &nnosti, které souviseji s rizikem
skodlivého pusobeni vlivu, zejména profesionalni infekce, ionizujici a elektromagnetické
zateni, prace s lasery, chemickych karcinogent, dalsich chemickych $kodlivin nebo

fyzikalnich jev. 2

Socidlné psychologické podminky prace zavisi na tom, zda ¢lovék pracuje v neustalém
kontaktu s dalSimi pracovniky nebo pracuje izolovang. Proto nesmime zapominat ani na
mezilidské vztahy na pracoviSti, zejména vztahy pracovni, jejichz kvalita vytvari
spolecenskou atmosféru priznivé nebo nepfiznivé ovliviiujici naladu pracovnika, jeho
pracovni chovani a vykon. VSechny tyto okolnosti bychom méli brat v uvahu pii vytvéteni

pracovist’ a pracovnich skupin.

Je tieba také nepodcetiovat vyznam péce podnikii o Zivotni prostiedi, v némz
zamé&stnanci pracuji. Pozornost podnikti se musi zaméfit nejen na pracovni prostfedi na
pracovisti, ale i na pfirodni a obytné prostfedi v zdzemi podniku. Podniky se podileji na
tpravach obytného prostiedi, sponzoruji ziizovani a Gidrzbu vetejné zelené, estetickych prvki
obytného prosttedi ( sochy, fontany), obcanské vybavenosti, poskytuji obcim parkovna a
pouliéni zafizeni nebo na né prispivaji ( lavicky, ¢ekarny na zastavkach méstské dopravy,
odpadkové kose aj.). Casto dbaji na vysokou estetickou troveii téchto zafizeni, protoze je
pozivaji i k reklamé. Tyto aktivity jim pfinaseji i vyhody dobrych vztahii s mistni spravou a

vefejnosti.

Péci o prirodni prostiedi podnikim vétsinou uklddaji zakony. Ale kromé toho si
mnohdy samy uvédomuji, Ze neposkozené piirodni prostfedi v zazemi podniku mé pozitivni
dopad na zdravi a spokojenost jejich zaméstnanct, a Ze kvalita pfirodniho prostedi ovliviiuje

i reziden¢ni preference lidi a migraéni pfitazlivost izemi.

1) Prakticka personalistika, Kahle B., Styblo J., Pragoeduca, Praha 2000
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3.3 Bezpecnost prace a ochrana zdravi pFi praci

Vedle umluv MOP existuje celd fada smé&rnic Evropské unie, které se, a to pomeérné
podrobné, zabyvaji problematikou bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci. Ramcova smérnice
Rady ES 89/391 o provadéni opatfeni ke zvyseni bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanci
pfi praci je obsaZena v pravnim fadu Ceské republiky, a to pfedevsim prosttednictvim novely
zékoniku prace vroce 1994. Zakonik prace je v Ceské republice zakladnim predpisem,

upravujici tuto oblast .

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci ( BOZP ) je neoddélitelnou soucdsti pracovniho
prava. Jejim zakladnim cilem je ochrana zaméstnancii v pracovnim procesu, ochrana jejich
zivoti a zdravi, vytvafeni takovych podminek, aby nejen nedochazelo k primému
poskozovani zdravi zaméstnancti, ale aby pracovali v pfiznivych a diistojnych pracovnich
podminkach, aby méli zaméstnavatelem vytvofeny vsechny predpoklady pro skute¢nd
produktivni a kvalitni praci. Ochrana a zachovéni zdravi je nejen jednou ze zékladnich

existencnich potieb ¢lovéka a spole¢nosti, ale i diilezitym zdrojem ekonomického ristu.”

Ve vyspélych zemich svéta je stale vice zdravi chapano jako spoleenskd hodnota i
jako nedilna souést narodniho bohatstvi. Urove Fizeni této oblasti je indikatorem uspesnosti
podnikového managementu a vyznamné ovliviiuje jak image firmy, tak i jeji ekonomické

vysledky a celkovou konkurenceschopnost.

V uvodnich ustanovenich zakoniku prace (§ 18) je zdiraznéno pravo zameéstnance na
informace a projednani otazek z oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci. Zameéstnavatel
je povinen informovat zaméstnance a jednat s nimi pfimo nebo prostfednictvim prislusnych
odborovych nebo zaméstnaneckych organi. Zaméstnanci si mohou tam, kde nepulsobi
odborova organizace, zvolit radu zamé&stnanct, popiipadé zastupce pro oblast BOZP. Tomu

bude zajisténa stejna ochrana jako volenym funkcionatim odborové organizace.

Povinnosti zaméstnavatele jsou upraveny zakonikem prace v § 133 a paragrafy
nasledujicimi

1) Aktualni problémy v oblasti BOZP a vyhled do budoucna, JUDr. Pichova L., Pracovni pravo na pfelomu
tisicileti
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K povinnostem zaméstnavatela zejména patii:

1. Zatazovat pracovniky na pracovni mista se zietelem na Jejich schopnosti a zdravotni stav
a nepfipustit, aby zaméstnanec konal prace, jejichz vykon by byl v rozporu s pravnimi a
ostatnimi predpisy BOZP.

2. Zrizovat, udrZovat, zlepSovat a kontrolovat potfebnd ochrannd zafizeni a provadét
technicka a organizacni opatfeni BOZP.

3. Seznamovat vedouci pracovniky i vSechny ostatni pracovniky s ptedpisy k zajisténi
BOZP a s novymi poznatky bezpe¢nostni techniky, pravidelné ovéfovat znalosti téchto
predpist a soustavn€ vyZzadovat a kontrolovat jejich dodrZovani.

4. Poskytovat tém pracovnikim u nichz to vyzaduje ochrana jejich Zivota a zdravi
k bezplatnému pouZivani potfebné osobni ochranné pracovni prostiedky a myei, ¢istici a
desinfekeni prostiedky, popt. ochranné napoje a specifické dopliiky stravy.

5. Bezodkladng zjistovat a odstrafiovat pri¢iny pracovnich trazii a nemoci z povolani, vést
jejich evidenci, oznamovat je pfisluSnym organim a provadét opatieni potiebna
k naprave.

6. Nahrazovat fyzicky namahavé prace a prace ve ztizenych pracovnich podminkach

novymi technologickymi a pracovnimi postupy.

Prava zaméstnanct na tseku BOZP jsou upravena 1. a 2. odstavcem § 135 zékoniku
prace. Povinnosti zamé&stnanct jsou stanoveny odstavcem 4 a konkretizovany pismeny a/ az
g/. Zékladni povinnosti zaméstnance je dbat o bezpecnost a zdravi vlastni i fyzickych osob,

kterych se bezprostiedné dotyka jeho jednani.

Zaméstnanci maji v zdjmu bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci zdkonem stanovené
povinnosti, zejména:
1. Dodrzovat pravni a ostatni pfedpisy a pokyny k zajisténi BOZP, zasady bezpetného
chovani na pracovisti a stanovené pracovni postupy, s nimiz byli fadné seznameni.
2. Pouzivat pfi praci ochranna zafizeni a osobni ochranné pracovni prostiedky, peCovat o

né a fadné s nimi hospodafit.
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3. Ucastnit se Skoleni a vycviku provadéného organizaci v zdjmu BOZP a podrobit se

stanovenym zkouskdm a Iékatrskym prohlidkam.

4. Nepozivat alkoholické napoje a jiné omamné latky na pracovistich organizace a

v pracovni dob¢€ i mimo tato pracovistg, nenastupovat pod jejich vlivem do prace a
dodrzovat stanoveny zakaz koufeni.
5. Podrobit se na pokyn piisluiného vedouciho zaméstnance zjisténi, zda nejsou pod

vlivem alkoholu nebo jinych omamnych navykovych latek.

Od 1. ledna 2007 vejde v i¢innost novy zdkon o bezpetnosti a ochrané zdravi pti
préci v pracovnépravnich vztazich a o zajisténi bezpetnosti a ochrany zdravi pii ¢innosti nebo

poskytovani sluZzeb mimo pracovnépravni vztahy.

Novy zikon o dalSich podminkéch bezpetnosti a ochrany zdravi pii praci stanovi
také pozadavky na BOZP nejen v oblasti pracovnéprévnich vztahti, jako je tomu dosud, ale
také pfi Cinnostech nebo poskytovani sluZeb mimo oblast téchto pravnich vztaht. Do okruhu
osob, na kter¢ se vztahuji ustanoveni o BOZP, nové zahrnuje i ty osoby, které nemaii se
zaméstnavatelem uzavien pracovnépravni vztah, ale uréitym zplisobem se na ¢innosti podileji.
Tato pravni norma také urcuje pozadavky na odbornou zptisobilost osob pii plnéni tkolt v
oblasti hodnoceni a prevence rizik a na zvlastni odbornou zptisobilost, pokud jde o technické
zafizent, kterd pfedstavuji zvySenou miru ohroZeni Zivota a zdravi. Novy zékon o dalsich
podminkach bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci je harmoniza&ni normou, ktera obsahuje
nejen ustanoveni prislu§nych smérnic Evropskych spoledenstvi, kterd uz ¢esky pravni fad
obsahuje, ale také nové pozadavky Smérnice Rady 92/57/EHS, tykajici se bezpecnosti a

ochrany zdravi pfi praci.

Zavérem k BOZP lze dodat, 7e v Ceské republice primérné denné chybi v praci
zdivodu pracovni neschopnosti pro nemoc a traz téméf 300 tisic zaméstnanct. Japonsko
napt. uvadi, ze ztraty vzniklé nevhodnymi pracovnimi podminkami a z nich vyplyvajicich
absenci dosahuji téméF 6,5 % mzdovych ndkladd. Shrneme-li vyse uvedené tidaje a poznatky

Je evidentni, 7e v Ceské republice je v této oblasti stdle prostor pro zlepSovéni daného stavu.
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V zajmu dalsiho rozvoje nasi spolecnosti bude nezbytné zajistit jak disledné prosazovani
plnéni bezpecnostnich predpisti a pozadavki zaméstnavateli, zaméstnanci i podnikajicimi
fyzickymi osobami, tak zajistit i jejich dostate¢nou informovanost a soustavny tlak na

zvySovani kultury prace.

3.4 Personalni rist pracovniki

Pod timto pojmem je tfeba rozumét kariérovy postup a péfi o osobni rozvoj
pracovnikii a to zejména prostfednictvim zvySovani kvalifikace. U nas byla povinnost
zaméstnavatele pecovat o prohlubovani a zvySovani kvalifikace zakotvena v zakoniku prace,
avsak novelou zroku 1994 byla tato povinnost zruSena. Tento krok byl v kontradikci
s legislativnimi tendencemi rozvinutych zemi, kde naopak dochézi k ukladani této povinnosti
zaméstnavatelim. Presto je tieba zaméstnavatelim doporucit, aby ve svém vlastnim zajmu
pokradovali ve vzdélavacich aktivitach pro své zaméstnance, protoze investice do lidského
faktoru byva jednou z nejefektivnéjsich investici.

Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnanct
zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na
organizaci apod., nehledé na to, Ze si formuje pracovni silu v podobé prizptsobené pracovnim

tkoltim a zvysuje atraktivitu zaméstnani v organizaci.

[ otazkdm kariérniho postupu by organizace meéla vénovat pfisluSnou pozornost.
Pracovnici by méli byt informovani o svych moznostech kariéry v organizaci, zaméstnavatel
by jim m&l poskytnout jasnou perspektivu persondlniho rozvoje. Nejasnd perspektiva, nejasna
kariéra vede zejména ty nejschopngjsi pracovniky k odchodu z organizace. V této souvislosti
by méla organizace vénovat zvySenou pozornost zejmena planim kariéry a planim

nastupnictvi do funkci. Odména ve formé vzdélani slouzi dvéma cilim, upeviiuje zadouci

chovani a pomaha jednotlivetim ziskat schopnosti, s jejichz pomoci se odborné zdokonali.

Planovani profesni kariéry ma vyznam pro zaméstnance i pro firmu. Pracovnik vi, Ze
se s nim do budoucna po&ita, coz jej motivuje a dava mu jistotu. Firma zase mtize byt pil
néhlych vypadcich kli¢ovych lidi klidnd, mé totiZ pfipraveny zastupce. Pouze planovat postup

perspektivnich lidi je snadné, ale to nestaCi. Je tieba pribézné tyto lidi vychovavat,
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pripravovat je a davat jim piileZitost vyzkouset s ziskané dovednosti a své schopnosti
inovani pr i karié i X g ; %
Absence planovani profesni kariéry prozradi na zamestnavatele, Ze nevi, co bude délat se

zaméstnanci, ktefi dosahnou vyssi trovné znalosti a schopnosti. Tito lidé pak samoziejmé

odchézeji jinam.

Kariérnimu planovani nemusi branit jen nedbalost, ale i poméry ve firmg, jeji velikost
a ekonomicka situace. Obvykle neni kam stoupat v malych a stfednich firmach. Vyssi pozice
se musi takzvan¢é vysedét, dokud predchidce svou idli neopusti. Stejné mohou postupu
branit vlastnické poméry. Lidé mimo tzky okruh znamych vlastniki firmy tézko postoupi do
vy$sich manazerskych pozic. Piiprava lidi na VysSi posty také néco stoji, proto je i
ekonomicka situace firmy jednim z omezujicich faktori kariérniho planovani. Problémem je
stale jeSté obsazovani vysSich funkei znamymi lidmi zvenku, i kdyz se opakované potvrzuje

demoralizujici vliv takového postupu na lidi uvniti firmy.

Zretelna predstava o tom, ¢eho mohou v podniku doséhnout, nebyva hnacim motorem
uplné pro vSechny zaméstnance. Nékteti se zmén boji, i kdyZ si stézuji na soucasny stav.
Pritom jsou brzdou firmy. Ze zkuSenosti z Seskych podniki také vyplyva, e mnoho mladych
lidi nemd o svych profesionalnich cilech jasnou predstavu. TakZe ani nehledaji firmu, v niz by
mohli své cile uskutecnit. Nejaktivngji se ke kariérovym zménam stavéji zaméstnanci s

vy$Sim vzd€lanim a inteligenci (zejména socialni a emoéni).

Potfebu dalSiho vzdélavani a rozvoje kvalifikace zaméstnancti byvéa vhodné zjistovat
vice zplisoby. K nim nélezi zvIasté dotazniky, osobni rozhovory s pracovniky, hodnoceni
Jejich vykonnosti, pozorovéni pracovniho jednani, skupinové diskuse se zaméstnanci a rozbor

dokumenttl. Toto zjistovani by méli provadét personalisté.

K tomuto uvadim vyfez prizkumu provedeny persondlni agenturou S.T.UNITE

consulting. Byl zaméfen na uchazece vsech specializaci, ktefi hledaji zaméstnani .

Nejvétsi skupina respondentii radéji vsazi na pozvolnou, ale jistou kariéru (49%), ale

hodng z nich je také ochotno snazit se o rychly, byt rizikovy vzestup (31%). Jen 6%
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rekvalifikovan. Organizovat rekvalifikaci v3ak neni jednoducha zaleZitost Navic mnozi
pracovnici nemaji zatim z nejrizn&jsich divodi dostatelny zijem a motivacl ménit svoje

pracovni zatazeni nebo profesi.

V poslednich letech se stale vice hovofi o japonském zpusobu fizeni organizace. tedy
japonském managementu ( nihonteki keiei ). Zda se mi vhodné, uvést pro porovnani jeho
struénou charakteristiku pravé vtomto bodé, zabyvajicim se personalnim rozvojem

zaméstnanci a jejich postupem uvnitf organizace.

Japonci nazyvaji ,.tfi nedotknutelné poklady™ — dozivotni zaméstnani, mzdy a postup

za odslouzena léta a podnikové odbory. Nékdy se pfidava jesté ¢tvrty — podnikove socialni

davky. Skuteéné charakteristické rysy metod japonského managementu jsou Vv porovnani

s metodami managementu v jinych zemich pfevazné v oblasti personalnich vztahu zejména

" Priizkum personélni agentury S.T.UNITE consulting
% Prakticka personalistika, Kahle B., Styblo J., Pragoeduca, Praha 2000, ) , -
Informace poskytnuté panem Ing. Fridrichem J., ¢lenem vyboru Ceské manazerské asociace
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v naboru, odméfiovani a organizaci personalu a v jeho vlastni organizaci v odborech. V tom
jsou zahrnuty prvky, jako celoZivotni zaméstnan{ s postupem, mzdy a postup podle
odpracovanych let a podnikové odbory. Vétsina specialnich rysd japonského managementu,
jako jsou napiiklad absence fuzi nebo diraz kladeny na vnitfni $koleni a tendence ztotoznit
zaméstnance s podnikem jako celkem bez ohledu na jeho kategorii kvalifikace, prameni
z té&chto zdkladnich specifickych rysi. Tyto rysy tvofi zakladni pilife vSech postupt a technik,
které jsou tak Siroce obdivovany. ProtoZe pracovnici jsou pijimani na »doZivoti®, mohou byt
Skoleni na utraty podniku. ProtoZe jsou zavisli na podniku a podnik zase na nich, nevyvstava

zde potieba agresivnich odborovych organizaci, aby hajily jejich prava.

Délnici a manazefi v jedné fadé se ztotozfiuji s cili podniku a jejich nejdulezitési
vzajemnou identifikaci je jméno spole¢nosti, pro kterou pracuji. NéleZi ke své spole¢nosti ve
stejném smyslu jako nalezi ke své roding. ProtoZe jsou spodnikem i s jeho cili siln&
ztotozZnéni, jsou jeho ¢lenové tim silngji motivovani ke snaze o jeho zlepsovani. Utednici, a
zejména ti, ktefi jsou potencionalnimi manaZery, jsou udrzovani v neustalém pohybu
z jednoho pracovisté na druhé. Kazdé dva nebo tfi roky a nékdy dokonce jiz po pouhém roce
jsou pfesouvani z jedné sekce do druhé. Toto pfesouvani se oviem dle mého nazoru mize
projevit kontraproduktivné, protoze znesnadruje ziskat vice nez jen povrchni znalost urc¢ité
prace, a tak nemohou byt zcela kvalifikovani, jako jejich kolegové v zapadnich statech, kteii

jsou pro vykon urcité specifické prace Skoleni a najimani.

Lidé jsou tim nejdilezitéjsSim prvkem kazdého podniku, ufadu nebo spolecenské
instituce. Bez jejich spoluprace by se ni¢eho nedoséhlo, a proto je tieba na né vhodné pisobit.
Ve vztahu k persondlu je nutné projevovat tu nejvetsi péci a jeho ¢lenové musi pocitovat, ze
se t&8i vaznosti a uznani. Japonska forma rozhodovani ma mnoho prednosti. Poskytuje urcity
stupefi demokracie a spontannosti v tom, Ze persondl na nizSich Grovnich hierarchie mutze
iniciovat opatfeni, fesit plany nebo pfichazet s navrhy, které jsou ptedavany smérem vzhiru,
funkcionafim na vy$$ich trovnich. Zajistuje také vétsi souCinnost, zejména v kombinaci se
schiizemi, protoZe i ti, kterych se konkrétni problém tykd jen vzdéleng, jsou na schizi
pozvani, aby prezentovali své stanovisko. Tam také vyslechnou stanoviska ostatnich
zG&astnénych stran, tak’e rozhodnuti pfijaté na zékladé shodného postoje, se setka se
vieobecnym prijetim. To posiluje vzajemny soulad uvnitf podniku a viechny to povzbuzuje,

aby velkoryse podporovali uskute¢iovani novych opatieni. Prumérny americky pracovnik
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poda pouze jeden ¢i dva ndvrhy ro¢né. Ale primérny japonsky pracovnik ro¢né predlozi

svému zaméstnavateli stovky navrhda.

3.5 Sluzby poskytované pracovnikiim

Pracovnikim je na pracovisti i mimo néj nabizeno v souvislosti s vykonem prace
znacné mnozstvi sluzeb a jejich spektrum se neustéle rozsifuje. Tyto sluzby mohou byt jak
skupinového, tak i individudlniho charakteru. Skupinové sluzby jsou prostorem pro ptisobeni
preventivni a stimulaéni funkce socidlni politiky firmy. Mezi individudlni sluzby patii
obvykle spiSe peCovatelské zaméfeni firmy vii¢i zaméstnanci, jez se ocitl v mimofadnych

osobnich situacich.

Mezi skupinové sluzby lze zejména zahrnout:

- pracovni prostiedi a ochrana prace (pfedchdzeni uraziim, ziruky bezpecnosti a
hygieny prace, poskytovani pracovnich pomtcek, moznosti rekreace, relaxacni
vikendové lazenské pobyty pro nositele kli¢ovych kompetenci ve firmé, rehabilitace,
nepenézni dary),

- protistresové programy (nabidka tréninkovych a relaxa¢nich programu, zamétenych na
feseni konfliktd, fizeni ¢asu ¢i efektivni komunikaci),

- kvalifikaéni struktura a kariérovy rlst zaméstnance (podnikové vzdé€lavani,

diferencované e-learingové kurzy obecné povahy, napf. Skoleni bezpecnosti,
informace o novych zakonech ¢&i G¢etnich postupech apod.) a specidlni (firemni kurzy
piipravené organizaci pro uréenou skupinu zaméstnanct — napf. managert),

- doplauyjici kompenzace mezd.
Zdokonalovéni Zivotnich podminek a kvality Zivota zaméstnanct:

- péée o zdravi (angaZovani podnikového lékare, hrazenych preventivnich zdravotnich

prohlidek, ale i kompenzace uslé mzdy v moznosti zistat urity pocet dni v roce doma
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bez Iékarského potvrzeni nebo v dorovnani uslého vydélku pfi nemoci, aby
zameéstnanci tzv. nepfechazeli z finanénich diivodii nemoc apod.),

stravovani (jak vyplyva z vyzkumi nejcastji formou dotaci zaméstnanci primérné
50% z ceny na jedno teplé jidlo denn€). Stravovani pracovnikd a monost ob&erstveni
je nejen sluZbou pracovnikovi, ale ovlivituje i jeho vykon.,

zajiSténi v nemoci a ve sta¢i (komeréni nemocenské a penzijni pojisténi),

doprava do zaméstnani (vyplyvajici zproblémt shustotou a frekvenci vetejné
dopravy a u velkych firem s trovni sménnosti),

moznosti ubytovani (doneddvna velmi ddlezity stabilizaéni prvek, v prabshu 90. let
doslo k odklonu, v zahrani¢i opét v mddg),

vyuZivani volného Casu (podobné jako u stravovacich kuponii se objevuje nabidka na
poukdazkovy systém pro kulturni a sportovni vyuziti, napf. Holiday PASS ¢i, dalsi
poukazy na rekreaci,

péce o rodinné pfislusniky (akce pro déti, oslavy sezénnich svatki ¢i firemnich

vyroci).

Mezi individualni sluzby Ize demonstrativné zahrnout péci o pracovnika :

na nemocenské (zejména dlouhodobé),

pii narozeni ditéte (zejména v piipadé Zen zaméstnankyn na matefské dovolené),

pied penzionovéanim a pfi odchodu do prvniho diichodu. Tato situace v zivote
zaméstnance i konkrétni firmy si pravem zasluhuje trvaly zdjem ze strany
zaméstnavatelt, jak pro dosaZeni efektii na strané jednotlivce (pojeti aktivniho staii,
pocit soundleZitosti), tak i na strané firmy (seniorska Zivotni zkuSenost, €asto i rozhled
a zejména znalost firemni praxe jsou cennym zdrojem informaci). Jen je ku Skodg, Ze
kontakty se seniory se z firemni socialni politiky vytracely v prib&hu 90. let nejvice.
K tomuto postupu dochazelo ziejmé pod tlakem ekonomickych moznosti firem
investovat do socidlni politiky podniku a také diky pfevisu nabidky pracovni sily,

ktera usilovala o ziskani pracovni prileZitosti,

pii zivelnych udalostech (napf. pomoc zaméstnanctim postiZenych pfi zaplavach ).
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Dalsi formou poskytovani specifickych sluzeb jsou benefity (vyhody, pozitky). Jsou
soucasti urcité pozice lze je charakterizovat jako nabidku vyhod pro uréité vybrané procento
pracovniku. Jejich skladba je podle podnikové praxe Siroka.

Nejcastéeji se vyskytuje jako:

- péCe o vrcholovy management (sluzebni telefon, notebook automobil, ptipojeni
k internetu),

- péfe o zaméstnance vroli samozivitele (matky ¢&i otce s nezaopatienymi détmi
v nabidce, napf. pruzné pracovni doby, nejcastéji pruzného dne, ale i tydne, kdy
zamestnanec muze pracovat v dob¢, ktera mu vyhovuje, ale musi odvést zakonem
stanovenou pracovni dobu, ptijcky k preklenuti tizivé financni situace),

- péCe o osoby se zdravotnim handicapem (jde o podporu talentu subjektu a snahu
piispét k maximalnimu vyuziti potencialu téchto zaméstnancli, napf. moznost
zaméstnani na zkraceny nebo sdileny uvazek),

- prace se seniory (program pro byvalé zaméstnance, aby mohli byt v kontaktu
s poslednim zaméstnavatelem a mohli oboustranné vyhodné zuroc€it zkuSenosti, napf.
pripojeni k internetu, angazovani pro potfeby podnikového vzdélavani pro soucasné
zaméstnance, U¢ast na nékterych firemnich akcich, apod.,

- pée o zaméstnankyné na matefské dovolené (program pro zaméstnance, aby mohli
sledovat vyvoj firmy a nevraceli se nepfipraveni, napf. pfipojeni k internetu, financni
podil na uhradé G¢asti, napf. jazykového kurzu, dalsiho vzde€lavani formou

e-learningu, ucast na nékterych firemnich akcich, apod.

3.6 Metody motivace pracovniki

Piestoze materialni ohodnoceni je pro zaméstnance nepopiratelné podstatné, a to jak

z aspektu existencionalniho, tak i socialniho, to co mé tendenci motivovat k vykonum je

inteligentni a osobni typ uznani, jaky pfedstavuje skutecné ocenéni dobfe odvedené prace.
Motivace je jisté nejsiln&jsi zptsob uznini. Motivovat lze jak formdlnim, tak i neformalnim
odméfovanim a uzndnim. Vyrazem formalni“ rozumime soucast firemniho programu,

heformalnim* spontann&jsi formu.
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Uroven pece o pracovniky ma vazbu i na hodnoceni pracovnikli. Pojem hodnoceni je
pouzivan pro Cinnosti realizované bezprostiednim nadfizenym, které ocetfuji aktivity
zameéstnancu. Hodnoceni je vzdy realizovano pomoci riznych metod, aviak tento proces by

mél probihat v ramer uritych principd. které zajistujf spravedinost a Géinnost vysledki,
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Catherine Meekova. prezidentka Meek and Associates v Los Angeles 2 konzulantka

v oboru kompenzaci, nabizi navod. jak uinit program odmén 2 ocensni efektvnim:

- programy by mély odrazet hodnoty spoletnosti a obchodni strategii.

- zaméstnanci by se méli Gastnit vytvareni a fungovani téchto programu.

1) 1000+1 navod jak odménovat zaméstnance, Nelson B.. Pragma. Praha 2000
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- programy mohou obsahovat odmény v hotovosti ¢i nikoliv, nebo oboji, protoze to, co je
vyznamné pro vas, pro nékoho jiného byt vyznamné nemusi,
- programy by méli byt naprosto vetejné,

- programy maji kratkou Zivotnost a musi byt pravidelné obméfiovany.

Mnoho uc¢innych forem uznani jsou jednorazové udalosti, které oslavuji vyznamny
uspéch. Takové ¢innosti musi byt planovéany, aby byly uspofadany véas a konkrétni osobé se
dostalo patficného uznani. VétSina zaméstnancti povazuje pouziti osobniho a spolecenského
ocenéni za vysoce zadouci. Mnoho studii zabyvajicich se motivaci prokazuje, ze zaméstnanci
vysoce hodnoti, dostavaji-li informace o své praci, o svém pracovnim vykonu a o tom, jak si

vede podnik. A pokud je komunikace osobni a dobfe nacasovand, hodnoti ji jeSté vySe.

Podle autorky publikaci a poradkyné pro oblast fizeni Rosabeth Moss Kanterové ,,uznani
— vefejné podékovani a mozna predani hmotné pozornosti spolu s podékovanim- slouzi mnoha
riznym uéelm, neni to jen prosté vyjadfeni lidské zdvofilosti. Pro zaméstnance piedstavuje
uznani, 7e nékdo si jeho prace vsiml a Ze se o ni nékdo zajima. Pro¢ by ¢lovek délal néco
neobvyklého, kdyz si toho nikdo nepoviimne a kdyz to zfejmé neptedstavuje zadny rozdil. Dale

, r1r o . , o s ’ v v v v 1
Kanterova uvadi nékolik navodu, jak uspésné ocenovat zamestnance: )

Pravidlo &. 1: Zdiraziujte uspéch spiSe nez neuspéch. Pokud se zaméfujete na negativa, mate

sklon piehlédnout pozitiva.

Pravidlo ¢&. 2: Ocenéni a uznéani vyjadfujte oteviené a vefejn&. Neni-li vysloveno vefejné, ztraci

ocenéni velkou &ast svého smyslu a popira velkou ¢ast cile, pro ktery je poskytovano.

Pravidlo & 3: Poskytujte uznani osobng a upfimné. Vyvarujte se ocenéni, které je pfilis povrchni

nebo vyumélkované.

Pravidlo &. 4: Dejte ocenéni a odménam takovou formu, ktera vyhovuje potfebam ocenénych
o0sob. Moznost volby z mnoha riiznych forem ocenéni a odmén umozni managementu ocenit
dosazené uspéchy zplisobem, ktery odpovida dané situaci, protoze si mohou vybrat zfady

riznych moznosti.

Y 1000+1 navod jak odmé&iovat zam&stnance, Nelson B., Pragma, Praha 2000
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Pravidlo ¢. 5: NaCasovani ma zésadni vyznam. Béhem prace na projektu zjistéte piinos
jednotlivych pracovniki. Odménu poskytnéte co nejdiive poté, co je dosaZeno isp&sné realizace

konkrétni véci. Odklad snizuje ptinos vétSiny odmen.

Pravidlo ¢. 6: Snazte se o jasné, jednoznatné a zfetelné spojeni mezi spéchem a odménou.
Ujistéte se, ze lidé pochopili, pro¢ dostévaji odménu, a Ze jim jsou jasnd kritéria poskytovani

odmeén.

Pravidlo &. 7: Ocefiujte ocenéni. To znamena ocetiujte lidi, ktefi oceiiuji druhé za to, Ze delaji pro

v

spole¢nost to nejlepsi.

Piestoze studie prokazuji, Ze takové programy nejsou pro jednotlivé zaméstnance tak
motivujici jako konkrétn€jsi o osobnéjsi formy ocenéni, neznamena to, ze formalni programy
nejsou dilezité. Takové programy jsou uZitené pro formalni uznani vyznamnych uspéchu,
zvlasté pokud pokryvaji delsi ¢asové obdobi. Formalni odmény mohou také dodat diivéryhodnost

spontannéjsim, neformalnim odménam, pouzivanym denné manazery podniku.

Mezi formalni odmény bychom mohli zafadit viceuroviiové systémy odmén jako napf.
bodové systémy, dale rizné formy poskytnutych odmén ve forme akeii, vzdélani, osobniho
ristu &i rozvoje, motivacnich odmén jako cestovani, zviditelnéni nebo starost o zaméstnance

ve formé péce o jeho zdravi a t€lesnou kondici.

Existuje nékolik zptsobi, jak to udélat:

- Spojit odmény a potieby. ProtozZe kazdy zaméstnanec md jiné potieby, musi byt systém
odmeén flexibilni. Pokud je to mozné, odmény by mély byt piizplisobeny kazdému

zaméstnanci.

- Ujistit zaméstnance 0 spravedInosti odmeén. Kazdy zaméstnanec musi pochopit ve vztahu

k pozadavkim prace a k tomu, co dostavaji zaméstnanci s podobnou praci mimo podnik,

7e poskytované odmény jsou spravedlivé.
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Tim Puffer ze spole¢nosti Puffer and Associates marketing and public relations v St.
Paul popisuje osm hlavnich smérnic pro usp&$né fungovéani programu odmén a ocenéni:
definovat cile, vést prikladem managementu, vytvofit specificka kritéria, pouzivat smysluplné
odmény, zainteresovat zaméstnance, udrZet jasnou komunikaci, odmétiovat tymy a zvladnout

dlouhodobé terminy.

Mnoho spole¢nosti se snazi vytvofit odmény za zvlaStni ispéchy nebo chovani. VétSina
7z téchto odmén ocenuje chovani zaméstnanct, které je zadouci ve vSech organizacich, jako jsou
usporné navrhy, vyjimeény zakaznicky servis a dosazeni prodejnich cili. The Lincoln Electric
Company v Clevelandu je povazovéana za jednu z pfednich americkych spolecnosti, ktera pro své
zaméstnance vytvofila motivaéni program. Vroce 1914 ustanovilo vedeni poradni vybor
volenych zastupct zkazdého oddéleni. Od té doby se tento vybor schazi kazdé dva tydny.

Program, ktery vybor vytvofil, byl zaloZen na nasledujicich principech a praktikach:

- nechat lidi zodpovidat za kvalitu a produkei,

- spojit mzdy a prémie pfimo s kvalitou a produkei,

- obsadit oddéleni pracovniky tak, aby se sniZila absence a zduraznila dulezitost prace
kazdého jednotlivcee,

- udrZovat nejmensi moZny pocet vedoucich pracovnikil.

3.7 Nezadouci vlivy na pracovisti - Mobing

Povazuji za potfebné, alespoil okrajove pojednat o nezadoucich asocialnich vlivech, které
mohou na pracovistich vznikat a vysledné se odrazet v celkovém fungovani podniku. Uz od
nepaméti se v podnicich vyskytovaly nedobré mezilidské vztahy, od Sikany az po agresivni
psychicky teror. V posledni dobé se tyto jevy ocitly v popfedi zdjmu vefejnosti, pravem se

odsuzuji a ziskaly snadno zapamatovatelnou nélepku: mobbing!

Pojem mobbing je odvozen od anglického slovesa ,,to mob* = utladovat, urazet, utocit,

napadat, vrhat se na né¢koho, srocovat se (nezavisle na puvodnim anglickém vyrazu se ve Velké

v USA pak ,employee

Britanii prosadil pro mobbing spis pouzivangjsi termin ,.bullying®,
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aubuse®). Vyraz mobbing pivodné razil rakousky etolog a nositel Nobelovy ceny Konrad
Lorenz, ktery jim oznaCoval Gtok zvifeci tlupy na vetfelce. Do oboru lidského chovani prenesl
zminény vyraz v 60. letech minulého stoleti §védsky chirurg Heinemann. V roce 1993 zaved]

v Némecku pojem mobbing $védsky psycholog prace prof. Leymannl).

Mobbing je fada negativnich komunikativnich jednéni, jichZ se dopousti jednotlivec nebo

nékolik osob vici ur¢itému ¢loveku po delsi dobu. Na okraj 1ze uvést dvé podoby mobbingu:

- Vykonava-li vedouci pracovnik na svého podfizeného tlak, aby si vynutil bud jeho
prizpisobeni a poslusnost, nebo aby ho vypudil z jeho pracovniho mista, oznaduji se tyto

nefér utoky jako ,,bossing™ ( mobbing provozovany nadfizenym®).

- Utoky zaméstnanct na vedouci pracovniky nebo vedeni se nazyvaji ,,staffing™ (mobbing
provozovany podfizenym). Cilem ,,staffingu® je uplné zniceni nadiizeného nebo vedeni

¢i veskeré personalni a podnikové politiky.

Podnikové vedeni podniku miZe mobbingu Celit tim, Ze prozkouma vSechny ptipady, kdy
zaméstnanci opustili firmu — at’ uz z jakychkoli divodi. Pokud je pocet odchodi v n¢jakém
Gtvaru zvlast’ vysoky, zjisti se motivy pii pohovorech s odchézejicimi zaméstnanci, kterymi je
tieba povéfit nanejvys neutrdlni osoby, napf. vedouciho persondlntho oddéleni nebo
podnikového psychologa. Zjistovat motivy fluktuace by pokud moZno nemél pfimy nadfizeny,
protoze mu odchazejici pracovnik &asto uvede klamné diivody. Kdyz odchazejici zaméstnanec uz

drzi vruce pracovni posudek, spi§ najde odvahu hovofit oteviené o vnitropodnikovych

problémech a sdélit sviij osobni nézor na jejich feSeni. V opatném piipadé bude zdrzenlivy, aby

si nezhorsil hodnoceni.

Z pracovniho procesu jsou diky mobingu ,.vyloueni* dva lidé: ptivodce mobbingu a
jeho ob&t’. Prvni premysli o tom, jak ni€it svého kolegu a druhy zase nepretrzit€ uvazuje, jak se

ochranit.

" Hans-Jurgen Kratz., Mobbing. Erkennen, ansprechen, verbeugen.,Redline Wirtschaft., 2003
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Podniku tak vznikaji obrovské, prakticky nedozirné ztraty, které se negativné projevuji

v konkurenci s jinymi firmami:

- klesa produktivita prace,

- snizuje se kvalita produktu,

- ochabuje ochota inovovat,

- oddeleni musi podavat vy3si vykon, vyrovnalo sniZenou vykonnost 3ikanovaného
zamestnance,

- mobbing zaméfeny proti jednomu pracovnikovi mize vyvolat neklid v celém oddeéleni,
mnozi zaméstnanci se obéavaji, Ze budou také sikanovani,

- kvuli permanentnim nepfatelskym ttokiim se rychle zhor$uje pracovni klima,

- kvali zadrzovanym nebo zmanipulovanym informacim se zpomaluji a komplikuji
pracovni procesy,

- kvili demotivaci nebo rezignaci ochabuje vykonnost Sikanované osoby,

- kdyz proniknou na vefejnost zpravy o ,,mobbingovém klimatu™ v uréitém podniku, utrpi
tim jeho image,

- protoze obéti mobbingu jsou Castéji v pracovni neschopnosti, je tieba nahrazovat tyto
vypadky a zvySuji se naklady na pokracujici vyplaty mezd pfi pracovni neschopnosti
z duvodu nemoci,

- zaméstnani nového ¢lovéka vyvola neklid, prerusi kontinuitu a vyZaduje noveé usporadani
mezilidskych vztahl v pracovnim tymu,

- nastupce musi znovu vybudovat vné&jsi kontakty puvedniho pracovnika a je tfeba pocitat

zprvu s uslymi obchody a zisky.

Podnik by mél v kazdém piipadé brat mobbing vazné a tadné provefit vzniklou situaci.
Podnik prost¢ nemiiZe ne¢inng piihlizet mobbingu, at’ uz zmordlnich nebo ekonomickych
hledisek. Musi dat pfislusnymi opatienimi najevo, ze si mobbing nepieje ani ho nestrpi! Kazdy
podnik si musi stanovit zasady spoluprace. K uspéchu podniku pfispivaji jednozna¢nd. naprosto
srozumitelna pravidla, s nimiZ zaméstnanci souhlasi a ktera je soucasné motivuji. Ve stylu fizeni
se odrazi zpuisob, jakym se védomé, planovité ovliviiuji zameéstnanci tak, aby podnik mohl plnit
své cile. Zrcadli se vném zakladni postoj nadiizencho viéi podiizenym. styl fizeni

charakterizuje zptisob chovani vedouciho, prostiedky fizeni. ktere si zvoli.




Nadfizeny vidi v podfizenych spolupracovniky a partnery, ktefi se podle svych
schopnosti, védomosti a zkuSenosti aktivné podileji na procesu dosahovani stanovenych cil.
Tim, Ze se fidi zasadou delegovani tkold, kompetenci o odpovédnosti, poskytuje zaméstnanci
znaénou samostatnost. V podniku prevlada partnerské mySleni a jednani zbavené natlaku,
nezdravé ctizadosti a mocichtivosti. Tento styl fizeni vyZzaduje od nad¥izeného nejen chapavé,
partnerské postoje, ale také ochotu veitit se do postojii podiizenych a vybudovat si vlastni

schopnost komunikace .

Nadfizeny, ktery praktikuje autoritativni styl fizeni, ktery se povazuje za ,,pachatele
z presvédCeni™ a v podiizenych spatiuje bezpodmine¢né poslusné poddané, ,,working animals
(pracovni zvitata)“, hrozi nebezpeci, Ze je zacne brzy Sikanovat, protozZe se pfi tomto zakladnim

postoji projevuji nékteré zastaralé aspekty :"

- pracovni klima je ¢asto poznamenano nedaverivosti,

- zaméstnanci se nemohou podilet na fizeni,

- vétSinou chybi schopnost oteviené zpracovavat konflikty,

- je nedostate¢né vyvinuty systém komunikace ( anglicky sociolog C. Northcote Parkinson
napsal : ,Vakuum vytvofené chybgjici komunikaci se v co nejkratSsim Case vyplni
dohady, famy, zvasty a jedovatosti!®,

- nadfizeny nema dostate¢nou vyjednavaci zptisobilost, pokud jde o socidlni konflikty,

- zG&astnéni se nenaucili nebo odnaudili vécné, odiivodnéné a konstruktivné kritizovat,

- podporuji se sklony k mobbinigu také u zaméstnancti. TotéZ plati pro styl fizeni ,laissez-

fair. kdv se nadiizeny chové velmi pasivné a méa snahu nechavat vécem volny pribéeh.
, KAy

Naproti tomu v kooperativnim pracovnim klimatu vyznalujicim se otevienosti a Gicasti na

rozhodovani je nebezpe¢i mobbingu spise jen nepatrné.

Je to zvlaitni, ale zaméstnavatel postihne sankcemi — napomenutim, pielozenim,

vypovédi vétsinou obét” mobbingu, které utrpla psychickou a fyzickou ujmu.

" Hans-Jurgen Kratz., Mobbing. Erkennen, ansprechen, verbeugen.,Redline Wirtschatt., 2003
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Ten, kdo se dopousti mobbingu, naopak ¢asto poziva svobody, nebot’ je vétSinou
povazovan za loajalniho, odpovédného pracovnika, zatimco tyrany je vypuzovan a setkava se

s vSeobecnym odmitanim.

Pravni situace je pfitom podle piislusnych ustanoveni zakona jednozna¢na. V prvni fadé
sem spada obecné pravo na ochranu osobnosti, které je v kazdém ptipad€ poruseno pii jakémkoli
ponizujicim jednani. Povinnosti zamé&stnavatele tedy je zajistit zaméstnancim humanni pracovni
podminky. Povinnosti zaméstnavatelli zajistit rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci a definici
diskriminace a obtéZovani, tedy mobbingu a Sikany na pracovisti se zabyva § 1 (odst.3-10)

zakoniku prace.

Kdyz zaméstnavatel mobberovi postihy nejen hrozi, ale také k nim opravdu piistoupi,
dostoji tim jak své zakonné povinnosti, tak také své povinnosti peCovat o zaméstnance, vytvoii

lepsi pracovni klima, usetii podniku naklady a dlouhodobé zajisti pieziti podniku.

Nadfizeny musi preventivné usilovat o navozeni dobrého pracovniho klimatu a pokud se
ptresto vyskytnou tendence k mobbingu, je povinen konflikt zvladnout a jit do stfetu aktivné.
Nadtizeny se ma skute¢né podilet na feSeni konfliktu, ptisobit jako jakysi ,,manazer konfliktu®.
Nesnazi se udélat se sporem kratky proces a zasdhnout silou své moci, to by z dlouhodobého
hlediska nic nepfineslo, protoze nezpracované konflikty maji tu nepéknou vlastnost, zZe dal viou

pod povrchem a diive nebo pozdé&ji se opét vyvali.

Kazdy nadfizeny by se mél nad svym zasahem zamyslet jesté z jednoho hlediska. Jestlize
nikdo Sikanujici agresory neprodlené a razn€ nezarazi a nevykaze do patfi¢nych mezi, pracovni
atmosféra nesmirné utrpi nezddoucim psychickym terorem. A hned se také projevi pravdivost
vSeobecné platné poucky, podle niZ ma zhorSené pracovni klima za nasledek také méné

uspokojivé vysledné vykony.

Mobbing neni n&co, co by se zamdstnancim v Ceské republice vyhybalo lze

demonstrovat na tomto prizkumu:
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Se sikanou (mobbingem) na pracovisti se setkalo 18% respondentti, obéti mobbingu
se stalo 8%. Problém se fesil pokaranim vinika nebo se nefesil viibec. Nékteti z nich
vypovidaji, Ze se problém fesil také vypovédi postizeného. Nikdo z dotazovanych tedy
nevypovida, Zze by sam nékoho Sikanoval nebo Ze by byl Sikanovan nékdo z jeho okoli.
Miuizeme to interpretovat i jako nezijem ("NevSimam si, jaké potize maji ostatni."),

vV

nevadilo.", "To je piece jen legrace.")."”

4. PECE O ZAMESTNANCE V RAMCI PLATNE PRAVNI UPRAVY

Vramci platné pravni Upravy rozumime pod pojmem péce o zaméstnance
pracovnépravni vztahy upravené v hlavé Sesté, druhé casti zakoniku prace. Neni zde vSak
komplexné upravena celé problematika vzhledem k tomu, Ze nékteré instituty jsou upraveny
samostatné ( bezpecnost a ochrana zdravi pii praci — v hlave paté, zvlastni pracovni podminky
Zen a mladistvich — v hlaveé sedmé ).

V ustanovenich § 139 — 148 ZPr je v rdmci péce o zamé€stnance uvedeno nékolik obsahové

znaéné odlisnych institut:

4.1 Pracovni a zivotni podminky zaméstnanci a jejich odborny rozvoj

Pravo na uspokojivé pracovni podminky vychazi z €l. 28. Listiny zakladnich prav a
svobod — o tom, Ze zaméstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci a na uspokojivé
pracovni podminky. Vys$si a dal$i ndroky zaméstnancd, ze kterych nevznikaji individualni
naroky zaméstnanci, lze dohodnout v kolektivnich smlouvach. Souvisejicimi ustanovenimi
jsou § 20 ZPr — o tom, co lze upravovat v kolektivnich smlouvéch, § 35 ZPr — o povinnostech
vyplyvajicich z pracovniho poméru, § 149 ZPr — o pracovnich podminkach a dale pak zakon
20/1966 Sb., o péci o zdravi lidu — o ptiznivych pracovnich podminkéach a zékon ¢. 48/1997

Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi.

D Priizkum personélni agentury S.T.UNITE consulting
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Zaméstnanciim je stanovena velmi obecna povinnost vytvafet bezpecné pracovni
podminky, odstratiovat prace, které jsou pro zaméstnance rizikové ( odstratiovat riziko prace )
& neumémé namahavé, zfizovat, udrzovat a zlepSovat zafizeni pro zaméstnance, vcetné

yzhledu a Gpravy pracovist.

Na zékladé znalosti provadénych ¢innosti, zafizeni a prostiedkil, prostoru i pouzitych
osob, je nutné seznamit se s riziky, s vysledky vyhodnoceni rizik a s opatfenim na ochranu
pied piisobenim téchto rizik. Je nutné je prezkoumat a vyhodnotit podle pravnich piedpist a
technickych norem, kter¢ fedi pozadavky bezpecnosti prace a zjistit jaka rizika mohou nastat a
uginit k nim opatieni pro jejich odstranéni nebo maximalni snizeni jejich G¢innosti. Jedna se
vlastné o jakousi formu ur€ité revize ( auditu ) viech ¢innosti provadénych u zaméstnavatele,
kdy na zakladé znalosti pravnich a ostatnich piedpisti zhodnoti rizika a stanovi preventivni

opatfeni.

Stale jesté mnoho naSich zaméstnavateli podcefiuje dileZitost zajisténi bezpecnosti
prace, zvlasté pak tu skutecnost, 7e neplnénim povinnosti ( neprovadénim prevence ) nejsou
ohroZeni jen zaméstnanci, ale i jejich dalsi mozna existence jako podnikateld. Je tedy pravni
povinnosti zamé&stnavatele dbat nejen o bezpecnost prace ( coz je ostatn¢ vice rozvinuto
v hlavé paté zakoniku prace ), ale i o hygienicka zatizeni a ty stranky pracovniho procesu,
které byvaji Casto podcetiovany, jako je vzhled pracoviste, ktery méa velky vliv na psychiku

zaméstnance a tim ovliviiuje jeho pracovni vykon.

Zakonik prace dale stanovi zaméstnavatelim povinnost provozovat a udrzovat
zdravotnicka zafizeni v rozsahu a za podminek stanovenych pravnimi predpisy.
Dne 25. 2. 1988 byla nasim statem ratifikovana Umluva MOP o zavodnich zdravotnich
sluzbach ( ¢. 161) publikovana ve Shirce zakont pod &. 145/1988. V souladu s touto tmluvou
stanovi zakon 20/1966 Sb., o pééi o zdravi lidu, ve znéni pozdgjsich predpist, Ze prevenci
véetné ochrany zdravi zaméstnanct pred nemocemi z povolani a jinymi poskozenimi zdravi
z prace a prevenci Grazii zabezpecuji ve spolupraci se zaméstnavatelem zafizeni zavodni
preventivni péce. Tato zafizeni provadgji odbornou poradni €innost v otazkach ochrany a
podpory zdravi a socialni pohody zaméstnanctl, pravidelné kontroluji pracoviSté podnikd,

zjistuji vlivy prace a pracovnich podminek, vykonavaji preventivni l¢katské prohlidky
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zaméstnanci, zajistuji poskytnuti pravni pomoci zaméstnancim a podileji se na vycviku a

yychoveé v oblasti ochrany a podpory zdravi.

4.2 Péée o stravovani pracovniki

Od 1. 9. 1994 jsou zaméstnavatelé povinni umoznit zaméstnanctim ve viech sménéach
stravovani( s vyjimkou zaméstnancii vyslanych na pracovni cestu ).To znamena upravit
pracovni dobu tak, aby zaméstnanci, ktefi o to maji zdjem, se mohli piiméfenym zptisobem
stravovat. Do té doby byla povinnost saméstnavatele zavodni stravovani pro zaméstnance
zabezpetit, pricemz platilo natizeni vlady & 137/1989 Sb., o zavodnim stravovani. Toto
natizeni bylo rovnéz s novelou 7Pr k 1. 6. 1994 zrugeno s tim, Ze do nabyti G¢innosti zv1astni
pravni upravy se #idi zavodni stravovani zaméstnanci v rozpotovych a piispévkovych
organizacich i nadale timto nat{zenim vlady. Vyhlaska . 425/2001 Sb., o nakladech na
zavodni stravovani a jejich {thradé v organizacnich slozkach statu a statnich piispévkovych
organizacich stanovi, které naklady zavodniho stravovéani se hradi uhradami od stravniki a
prispévkem z Fondu kulturnich a socidlnich potfeb a které ndklady muze uhrazovat
organizace, a to podle jednotlivych forem zajistovani stravovani. V soucasné dob€ je kladen
vEtsi dtraz na diferenciaci stravovani podle pracovni zatéze, zdravotniho stavu zaméstnancu a
pracovnich podminek. Umoznit zavodni stravovani lze nékolika zptisoby podle podminek

jednotlivych pracovist — Vv zévodni jideln& vlastni & cizi, v kantyng, ve vefejné restauract.

V kolektivni smlouvé 1ze sjednat nebo ve vnitinim predpisu stanovit blizsi vymezeni
okruhu zaméstnanc ( byvalych zaméstnanct ), kterym se stravovani poskytuje, organizact
tohoto stravovani, zptsob jeho provadéni a financovani zamé&stnavatelem, pokud nejsou tyto

otazky upraveny obecné nebo pro urceny okruh zaméstnavatell zvlastnim predpisem. To plati

1 pro zaméstnavatele, ktefi neprovozuji podnikatelskou ¢innost. Tim nejsou dotéeny danove

predpisy. Vzhledem k tomu, ze zavodni stravovani je v CR tradi¢né chapano jako jedna

z pracovnich podminek, kde prava a povinnosti saméstnavatelli a zamestnancu upravuji

pracovn&pravni pfedpisy, jsou i vydaje spojené se savodnim stravovanim posuzovany jako
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piimy néklad na pracovni silu a zohlednény v danich placenych zaméstnavateli ( zak. ¢.
568/1992 Sb., o danich z ptfjmi, v platném znéni ). Vydaji vynalozenymi na dosazeni,
zajisténi a udrzeni ptijmi poplatnikem pii stravovani se rozumi vydaje vynaloZené na provoz
vlastnich zafizeni zavodniho stravovani kromé& hodnoty potravin, nebo piispévky na zavodni
stravovani zajiStované prostfednictvim jinych subjektd a poskytované maximalng do vyse 55
% z ceny jednoho hlavniho jidla v priibéhu jedné pracovni smény, maximalng viak do vyse
70 % stravného pii trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin podle zdkona ¢. 119/1992 Sb., o

cestovnich nahradach.

4.3 Péce o kvalifikaci zaméstnancu a jeji zvySovani

Prohlubovani jiz ziskané kvalifikace, jeji zvySovani ¢i nové ziskani védomosti a
znalosti, nalezi k dulezitym ukolim zaméstnavatele, je vSak samoziejmé i1 v zajmu
zaméstnanci samotnych. Zakonik prace také proto povazuje prohlubovani kvalifikace za

nedilnou soudast samotného vykonu prace a upravuje i zvySovani kvalifikace.

Prohlubovani kvalifikace

Podle § 14la ZPr je zaméstnanec povinen prohlubovat si soustavné kvalifikaci
k vykonu prace sjednané v pracovni smlouvé. Prohlubovanim kvalifikace se rozumi t¢Z jeji
udrzovani a obnovovani. Zaméstnavatel je opravnén uloZit zaméstnanci ucast na Skoleni
k prohloubeni kvalifikace. S timto ustanovenim koresponduje § 126 odst. 2 ZPr, podle n¢hoz
se tcast zaméstnance na $koleni za ucelem prohloubeni kvalifikace k vykonu prace sjednané

v pracovni smlouvé povazuje za vykon préce, za ktery piislusi mzda.

Podstatnou skute¢nosti pro rozhodovani, zda se jedna o prohloubeni kvalifikace, je

druh prace sjednany v pracovni smlouvé Druh prace jako jedna z podstatnych naleZitosti

pracovni smlouvy ( § 29 ZPr ) tak nejenom vymezuje, jakou préci je zamé&stnanec povinen

vykonavat, ale sou¢asné vymezuje rozsah jeho povinnosti prohlubovat si kvalifikaci k vykonu

prace sjednané v pracovni smlouve. Druh prace sjednany v pracovni smlouvé je také

zaméstnavatele ulozit zaméstnanci UCast na Skolenich

rozhodujici pro opravnéni

k prohloubeni kvalifikace.
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Obecné pro vechny zamé&stnance plati, 7e jsou povinni se ve sjednaném druhu prace
seznamovat s novymi poznatky, dovednostmi, pravnimi piedpisy apod. Prohloubenim
kvalifikace zaméstnanec neziskavd novou kvalifikaci, ale zamé&stnavatel muze svému
zaméstnanci nafidit toto prohloubeni v zajmu udrZeni a obnovovéni ziskané kvalifikace. O
zvySovani nebo ziskani kvalifikace ptjde v ptipadg, e zaméstnanec absolvuje studium na
Skole ¢i v kursu a ziska tak osvédceni o dosazeni uréitého stupng znalosti, pfi¢emz je nutné,
aby zaméstnanec timto studiem ziskal soucasné piedpoklady pro vykon kvalifikovangjsi
prace. Pro rozliSeni, zda se jedna o prohloubeni ¢i zvyseni kvalifikace, neni podstatné to, zda
Skoleni provadi sam zaméstnavatel ¢i zda Skolenim povéFi poradenskou firmu, vzdélavaci

agenturu, Skolu nebo jiny subjekt, ktery skoleni provadi.”

Zaméstnanci, ktery vstupuje do pracovniho poméru bez kvalifikace, zabezpecuje
zaméstnavatel ziskani kvalifikace zaskolenim nebo zau¢enim. Po skonéeni zaskoleni nebo

zauceni vyda o tom zaméstnavatel zaméstnanci osvéd&eni ( § 142 odst. 1 ZPr).

Zameéstnavatel je rovnéz povinen zaskolit nebo zau¢it zaméstnance, ktery prechazi na
nové pracovisté nebo na novy druh prace nebo zpiisob prace, pokud je to tfeba, zejména pi

zménach v organizaci prace nebo jinych racionalizacnich opatienich  ( § 142 odst. 2 ZPr).

Muzeme tedy shrnout, Ze prohloubeni kvalifikace je udrzovani a obnovovani
kvalifikace k vykonu prace sjednané v pracovni smlouv€é. Zaméstnanec je povinen si
kvalifikaci k vykonu prace sjednané v pracovni smlouvé soustavné prohlubovat, tj. téz
udrzovat a obnovovat. Zaméstnavatel je podle § 141a ZPr opravnén ulozit zaméstnanci ticast
na $koleni k prohloubeni kvalifikace. Tato Gcast v€etné Ucasti na studiu k prohloubeni

kvalifikace je vykonem prace, za ktery piislusi zaméstnanci mzda. Nenf proto ani vylouceno

ptipadné nafizeni prace prescas, jsou-li splnény podminky pro jeji nafizeni uvedené v § 97
ZPr. Neucast na $koleni ¢ studiu je poruSenim pracovni kazné se vSemi dusledky z toho
vyplyvajicimi, véetné moznosti skonceni pracovniho poméru z divodu poruseni pracovni
kazng. Intenzita poruseni pracovni kazn& bude zaviset na divodech a priinach , které
zam&stnanci branily ve splnéni jeho povinnosti, pfipadné také na Skod€, ktera vznikla na
strané zaméstnavatele. Podle konkrétnich okolnosti bude také nutné fesit situaci, kdy se

zaméstnanec sice neucastni $koleni, ale jinak dodrzel stanovenou pracovni dobu a praci konal

1) Kvalifikace zamé&stnanci a jeji zvy3ovani, JUDr. Bognarova V., Pravoa zamé&stnani 5-6/2000

41




e

nebo pokud se zaméstnanec ani netcastnil Skoleni, ani nekond préaci. Protoze se pii
prohlubovani kvalifikace jednd o vykon prace, neni ani vylougeno vyslani zaméstnance pii
Skoleni na dobu nezbytné potfebnou na pracovni cestu. 1 v tomto ptipad¢ je nutné dodrzet
ustanoveni § 154 a § 270 odst. 1 ZPr.

Naklady s prohlubovanim kvalifikace nese vzdy vyhradné zaméstnavatel. Na
zaméstnance tyto naklady nelze nikdy pfenaset. Néklady na prohlubovani kvalifikace mohou
byt ruzné, napi. naklady na Skoleni, které zaméstnavatel hradi vzdélavaci agentute, vstupni
poplatky na rtzna Skoleni, naklady spojené se Skolenim pofadaném ve vlastnim objektu,
cestovni nahrady, poskytované pokud se skoleni kona mimo pracovisté apod. Zaméstnavatel
nemuze na zameéstnanci tyto naklady pozadovat ani v dobé jejich vynalozeni, ani kdykoliv
pozd&ji, a to ani pii skonceni pracovniho poméru. Jedinou vyjimkou z povinnosti hradit
naklady pii skonceni pracovniho poméru piedstavuje piipad, kdy je uzaviena dohoda o

zvySovani kvalifikace podle § 143 ZPr — viz niZe.

Zvysovani kvalifikace"

Pfi zvyseni kvalifikace zamé&stnanec ziska pfedpoklady stanovené pravnimi piedpisy
nebo pozadavky, nezbytné pro fadny vykon préce sjednané v pracovni smlouve. Ucast na
Skoleni a studiu pfi zaméstnani pii ziskani kvalifikace je prekazkou v praci na stran¢
zaméstnance ( § 126 odst. 1 ZPr ). ZvySenim kvalifikace se rozumi také jeji ziskani nebo
roziifeni. Zaméstnanec nema pravni narok na poskytovani pracovnich tlev a hmotného
zabezpeceni. ZaleZi na rozhodnuti zaméstnavatele, ktery je miZe poskytovat pouze tehdy, je-
li predpokladané zvySeni kvalifikace v souladu s potiebou zaméstnavatele. Poskytovani
pracovnich ulev a hmotného zabezpeceni muze zaméstnavatel podminit sjednanim dohody

podle § 143 ZPr.

Zaméstnavatel je povinen kontrolovat pribéh a vysledky zvySovani

kvalifikace

zamestnancem.

1) Zakonik prace s komentafem, Jouza L.
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V ptipadech uvedenych v § 142b odst. 2 ZPr miZe poskytovani pracovnich tlev a

hmotného zabezpeceni zastavit, jestlize:

a) se zameéstnanec stal dlouhodobé nezpiisobilym pro vykon prace, pro kterou si zvysuje
kvalifikaci, v takovém pfipadé mu vSak zaméstnavatel mize poskytovat pracovni
volno bez ndhrady mzdy,

b) zaméstnanec bez zavinéni zaméstnavatele po delsi dobu neplni bez zavazného diivodu

podstatné povinnosti pfi zvySovani kvalifikace.

Poskytovani pracovnich ulev a hmotné¢ho zabezpefeni mulze zaméstnavatel zastavit
v téchto dvou piipadech, a to i tehdy, je-li uzaviena dohoda podle § 143 ZPr.
Poskytovat pracovni ulevy a hmotné zabezpeceni vSak miize zaméstnavatel i bez toho, ze by
uzavtel dohodu o zvySovani kvalifikace podle § 143 ZPr. V praxi vsak toto feSeni nebude

prilis Casté.

Stabilizaéni dohoda podle § 143 ZPr

Zaméstnavatel miZe se zaméstnancem uzaviit dohodu, kterou se zaméstnavatel zavazuje
umoznit zaméstnanci zvySeni kvalifikace poskytovanim pracovnich ulev a hmotného
zabezpedeni a zaméstnanec se zavazuje zvysit si kvalifikaci a setrvat u zaméstnavatele po
uréitou dobu, nejdéle po dobu péti let, v pracovnim poméru nebo mu uhradit naklady spojené
se zvySovanim kvalifikace, a to i tehdy, jestlize zaméstnanec rozvéaze pracovni pomeér pred
zvySenim kvalifikace. Dohodu nelze sjednat, jde-li o prohlubovani kvalifikace pro praci
sjednanou v pracovni smlouvé, které je povinnosti zaméstnance ( § 14la ZPr), stou
vyjimkou, Ze zaméstnavatel mize se zaméstnancem tuto dohodu uzavfit pii prohloubeni
kvalifikace, jestlize predpokliadané naklady dosahuji alespoi 100 000 K¢&. Nelze vsak
v takovém piipadé prohloubeni kvalifikace zaméstnanci ulozit. Maximalni délka setrvani
v pracovnim poméru u zaméstnavatele je 5 let, jinak sjednani délky setrvani v pracovnim
poméru neni s vyjimkou této maximalni délky Zadnym zplisobem omezeno. Setrvani
v pracovnim poméru neni uzavienim pracovniho poméru na dobu urcitou, jedna se pouze o

zévazek setrvat v pracovnim poméru, nikoliv o zménu pracovniho poméru v délce jeho trvani.
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Uplynutim zavazku setrvat v pracovnim pomeéru po urcitou dobu pracovni pomér nekon¢i.
Nesplnéni zavazku ze strany zaméstnance ma za nasledek povinnost k thradé vynalozenych
nékladt. Nejde-li o piipad, kdy zaméstnanec povinnost k nahradé nakladi ze zakona nema
(viz niZze § 143 odst. 7 a 8 ZPr). Dohoda podle ustanoveni § 143 ZPr je uzaviena, jakmile se
saméstnavatel a zaméstnanec shodli na jejim obsahu. Dohoda musi byt uzaviena pisemné a
musi byt v ni uvedeny &tyfi podstatné nalezitosti, jinak je neplatna. Pro dohodu je zde dana
podminka pisemné formy pod sankci neplatnosti, a to v § 143 odst. 3, a proto dohoda

sjednana Gstné je neplatna.
V dohodé& musi byt vyslovné sjednany:

a) druh kvalifikace a zplsob jejiho zvySeni,

b) doba, po kterou se zaméstnanec zavazuje setrvat u zaméstnavatele v pracovnim
poméru,

¢) druhy néklada, které bude povinen zaméstnanec uhradit zaméstnavateli, jestlize
nesplni svij zavazek setrvat u ného v pracovnim pomeru,

d) nejvyssi celkova castka, kterou bude zaméstnanec povinen uhradit.

Dohoda je neplatnd, pokud v ni chybi byt i jedno ze shora uvedenych ujednani. Pokud jde
o druh kvalifikace a zpusob jejiho zvySeni, postaci zpravidla uvedeni nazvu $kolu, kursu
studia s uvedenim zaméteni, které ma zaméstnanec absolvovat, s uvedenim zptsobu ¢i formy
zvySeni kvalifikace. Doba, po kterou se zaméstnanec zavazuje setrvat u zaméstnavatele
v pracovnim poméru, miiZe byt stanovena v mésicich & letech, pficemz maximalni délka je 5
let. Do doby setrvani v pracovnim pomeru se nezapocitavaji doby uvedené v ustanoveni § 143
odst. 4 ZPr. Jde o dobu vykonu zakladni ( nahradni ) vojenské sluzby a civilni sluzby konané
misto ni. Nezapocitava se doba rodigovské dovolené jak u zeny, tak u muze v rozsahu doby
rodi¢ovské dovolené matky ditste.Tedy doba mateiské dovolené u Zeny a doba, po kterou
zaméstnanec Gerpa rodicovskou dovolenou, do doby, po kterou je Zena opravnéna Cerpat

mateiskou dovolenou, se pro ucely stabiliza¢ni dohody povazuji za doby vykonu prace a
zbyvajici cast rodi¢ovské dovolené, jak u 7eny, tak u muzZe se V€ smyslu predmétného
odstavce 4 do doby setrvani zaméstnance v pracovnim pomeéru nezapocitava. Nezapocitava se

téZ nepfitomnost v praci pro vykon nepodminéného trestu odnéti svobody a vazby, doslo-li

k pravomocnému odsouzeni.

44




Mezi druhy nékladii zpravidla patfi ndhrada mzdy za dobu poskytovaného studijniho
volna ur¢eného ke studiu nebo ucasti na vyuce, poskytnuté cestovni nahrady podle zédkona ¢.
119/1992 Sb., o cestovnich néhradach, ve znéni pozdgjsich predpist, vstupni prispévky na
studium, jako je vloZné ¢i kursovné nebo jiné jednorazové hrazené poplatky poradateli skoleni
apod. Pro platnost dohody postac¢i uvedeni alespoii jednoho druhu pozadovanych nakladi,
znamend to vSak soucasné, Ze jiné nez dohodnuté druhy ndkladti nemtZze zaméstnavatel na
zaméstnanci v piipad€ nesplnéni zavazku setrvat u zaméstnavatele v pracovnim poméru po

ur¢itou dobu pozadovat.

Ucelem uvedeni nejvy3si celkové &astky, kterou bude zaméstnanec povinen uhradit je, aby jiz
dopredu, tedy pfi sjednani dohody, zaméstnanec védél, jakou nejvyssi ¢astku na ném muze
zaméstnavatel pozadovat v pfipadé nesplnéni zévazku. Castka je zpravidla vyjadfenim
konkrétni penézni castky, neni to vSak podminkou. Postaci, je-li uvedena tak urcité, ze
nemohou vzniknout pochybnosti o tom, co chtely smluvni strany pfi sjedndvani smlouvy
dohodnout. Zasadné plati, ze pfi nesplnéni zavazku setrvat u zaméstnavatele v pracovnim
poméru je zamé&stnanec povinen uhradit pouze skutené vynalozené naklady, které vSak nesmi
byt vyssi, nez je celkova ¢astka dohodnutd ve smlouvé. Nesplni-li zaméstnanec sviij zavazek
pouze z&asti, povinnost nahradit ndklady se pomérné snizi  ( § 143 odst. 5 ZPr ). Jedna se
zde o zavazné ustanoveni, které nelze ani dohodou upravit odchylné. Na zaméstnance, ktery
odpracoval alespoii ¢ast svého zavazku, nelze uplatnit naklady celé, ale pouze jejich cast

odpovidajici neodpracované dobg.

Zakonik prace piipousti moznost prevzeti zavazku za zaméstnance jeho novym
zaméstnavatelem, u kterého uzaviel pracovni pomér, piipadné i kazdym dalsim
zaméstnavatelem, k némuz zaméstnanec pozdgji nastoupi. Prevzeti zavazku ze strany nového
zaméstnavatele je jeho dobrovolnym rozhodnutim, nejde o pravni povinnost, pficemz prevzit
za zaméstnance povinnost uhradit zcela nebo z&&sti naklady spojené se zvySovanim
kvalifikace mtize za podminky, Ze zaméstnanec se zavaze po odpovidajici dobu setrvat u n€ho
v pracovnim poméru nebo vratit prisluSnou Cast nakladi, které za n& uhradil ( § 143 odst. 6

ZPr).
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V piipadech uvedenych v ustanoveni § 143 odst. 7 ZPr nevznikd zaméstnanci

povinnost k thradé nékladfi. Jde jednak o pfipad, kdy zaméstnavatel v pritbéhu zvySovani
kvalifikace zastavil poskytovani hmotného zabezpeceni, protoZze zaméstnanec se stal bez
svého zavinéni dlouhodobg nezpiisobilym pro vykon prace, pro kterou si zvySuje kvalifikaci.
Jedna se tedy o divod uvedeny v ustanoveni § 142 odst. 2 pism. b) ZPr, navic viak musi byt
splnéna podminka, Ze nezptisobilost pro vykon prace musi vzniknout bez zavineni
zameéstnance. Nejednd se tedy o vSechny piipady, kdy zaméstnavatel zastavil poskytovani
hmotného zabezpedeni. Povinnost hradit néklady nevznikd zaméstnanci také tehdy, jestlize ke
skonceni pracovniho poméru doslo vypovedi ( § 46 odst. 1 ZPr ) ze strany zameéstnavatele.
Tato vyjimka se vSak nevztahuje na vypoved z diivodd, pro které 1ze pracovni pomér skongéit
okamzité ( § 53 ZPr ) nebo z diivodu zdvazného poruseni pracovni kazné ( § 46 odst. 1 pism.
f/ prvni véta ZP ).Zamé&stnanci, se kterym zaméstnavatel skongil pracovni pomér vypovédi
z divodu soustavného méné zdvazného poruSovani pracovni kdzné, vSak povinnost hradit
naklady nevznikd. Povinnost hradit néklady zaméstnanci nevznika, dojde-li ke skonceni
pracovniho poméru dohodou z divodii uvedenych v § 46 odst. 1 pism. a) az c) ZPr, tedy
z divodii organizacnich. Dle § 143 odst. 7 pism. ¢) ZPr povinnost k thradé nakladii také
nevznika, jestlize zaméstnanec nemize vykonavat podle lékatského posudku nebo rozhodnuti
organu statni zdravotni spravy nebo socidlniho zabezpeeni praci, pro kterou si zvygoval
kvalifikaci, poptipad€ pozbyl dlouhodob¢ zpiisobilost konat dale dosavadni praci z divodi
uvedenych v § 46 odst. 1 pism. d) ZP. Déle pokud zaméstnavatel nevyuzival v poslednich 12

mésicich po dobu nejméné Sesti mésict kvalifikace, kterou si zaméstnanec zvysil.

Nad ramec této zakonné tpravy je mozné v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim
predpisu vymezit dal$i pfipady, kdy povinnost zaméstnance k uhradé nakladt nevznika.
Rozsifit pripady, kdy nevznika povinnost k hrazeni nakladi, mohou jak podnikatelské tak
nepodnikatelské subjekty. Pro pfipadné zkoumani povinnosti vratit naklady je rozhodna

kolektivni smlouva nebo vnitini predpis, které byly uc¢inné v dobé uzavieni dohody podle

§143 ZPr, nikoliv v dobé vzniku povinnosti naklady uhradit.
4.4 Zaméstnavani absolventi skol

Zaméstnavatelé zabezpecuji absolventim stfednich a vysokych Skol v pracovnim

poméru piiméfenou odbornou praxi k ziskani praktickych zkuSenosti a znalosti potfebnych

pro dobry a spolehlivy vykon prace a pro dalsi odborny riist.
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Obdobi odborné praxe se nazyvé adaptacni proces a sestivi se ze dvou na sebe
navazujicich €asti: néstupni praxe a obdobi zékladniho odborného rustu. Néstupni praxe
absolventl je tfeba chapat Jako nedilnou sou¢ast vychovné vzdélavaciho procesu, jako jeho

pokratovani a dovrieni. Jde o proveéfeni schopnosti absolventi pfi uplatiiovéni jejich

teoretickych védomosti v praxi, prohloubeni a rozifeni znalosti ziskanych ve Skole a nabyti

dalSich zkuSenosti s ohledem na cilovoy profesi nebo funkei.

Absolventi pfedstavuji na trhu prace rizikovou skupinu. Vzhledem k chybéjici praxi a
nedostate¢nym pracovnim navykiim jsou mnohem vice ohroZeni nezameéstnanosti nez ostatni
kategorie obcanti. Neusp&snost pfi hledani pracovniho mista na pocatku pracovni kariéry
muZze vést u mladého ¢lovéka ke ztraté motivace a muZe se i odrazit zvySenou tendenci k
socidlné patologickym jeviim. Mira nezameéstnanosti absolventt je zavisla pfedevsim na
ekonomické situaci ve staté a celkové nezaméstnanosti. Nepfiznivym vyvojem na trhu prace
jsou absolventi $kol ohroZeni vice ne? ostatni pracovnici. Mira nezaméstnanosti absolventt je

tedy vzdy vyssi nez priimérna mira nezaméstnanosti.

Sance absolventa na ziskéni zaméstnani zévisi mimo jiné na stupni vzdélani.
Nezameéstnanosti jsou méné ohroZeni absolventi vyssich odbornych $kol a vysokych skol.
naopak nejvice jsou nezaméstnanosti postizeni ti, ktefi na trh prace vstupuji se zakladnim
vzd€lanim, pfip. nedokonéenym zakladnim vzdélanim. DalSim dilezitym faktorem je
vystudovany obor ¢i specializace. Spoluprace s resorty zodpovédnymi za oblast vzdélavani a
odborné piipravy je jednim z dileZitych aspekti v dlouhodobé strategii sniZovani

nezameéstnanosti.

Uprava Je provedena zdkonem o zaméstnanosti &. 435/2004 Sb., ktery je ucinny od 1.
fijna 2004. V uvedeném zékoné je pojem absolvent nové definovan. Piivodné se jednalo o
mladé¢ lidi do dvou let po usp&Sném absolvovéni studia. Nové pojeti rozsituje tuto kategorii
osob vyzadujicich zvySenou péti pii zprostiedkovani zaméstnani na mladé lidi do 25 let véku
a absolventy vysokych $kol do dvou let po uspésném ukonéeni studia, nejdéle viak do 30 let

véku.

Utad prace je povinen uchazetim o zaméstnani z fad absolventii $kol a

fyzickych osob do 25 let véku ke zvySeni jejich mozZnosti uplatnéni na trhu prace nabidnout
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vypracovani individudlniho akéniho planu. Jeho obsahem je zejména stanoveni postupu a
¢asového harmonogramu plnéni jednotlivych opatfeni ke zvySeni moznosti uplatnéni
absolventa Skoly a uchazeCe o zaméstnani do 25 let véku na trhu prace, a to v souladu s
dosazenou kvalifikaci, moznostmi a schopnostmi uchazete o zaméstnani. Individualni akéni
plan je pouzivan v zemich EU pro zvySeni zaméstnanosti uchazedt o zaméstnani na trhu
prace s cilem zvysit aktivitu uchazece o zaméstnani formou individualniho ptistupu ze strany
fadu prace. Jedna se zejména o uchazece, jejichz umisténi do zaméstnani je obtizné. Bude
vsak zalezet na nich, zda nabidky vyuziji. Pokud nebudou plnit opatieni obsazena v planu pro
zapojeni do zaméstnani, mohou byt vyfazeni z evidence. Pro pouziti tohoto ndstroje se

rozhoduji dobrovolng.

V individualnim akénim planu se stanovi prava a povinnosti uchazeci o zaméstnani i
Gfadu prace v souvislosti s pfipravou na zaclenéni do pracovniho procesu (napt. formy

skoleni, zaskoleni, prohlubovani kvalifikace, kurzy).

Dal$im z novych ustanoveni zakona o zaméstnanosti je zména v pfiznavani podpory v
nezaméstnanosti absolventim $kol. Podpora muize byt pfizndna pouze uchazeCim o
zaméstnani, ktef{ v poslednich tfech letech vykonavali zamé&stnani nebo jinou vydélecnou
¢innost alespoit 12 mésich, tzn., Ze absolventi ztratili automaticky narok na podporu v
nezaméstnanosti, avsak do doby zaméstnani se jim zapocitavaji veskeré brigady béhem studia,

které zakladaly Gicast na socialnim pojisténi.

Mimo sluzby ufadu prace uréené viem uchazetlim — tj. pomoc pii zprostredkovani
zaméstnani, nabidka poradenskych aktivit, pfipadné rekvalifikace - prispiva k feSeni
nezaméstnanosti této skupiny osob i zvySeni motivace zaméstnavateld k pfijimani mladych
nezaméstnanych do pracovniho poméru poskytovanim finanénich podpor.

Utad prace po posouzeni tcelnosti vynaloZeni finanénich prostfedkil zvazi moznost
poskytnuti prispévku na zfizeni spolecensky ugelného pracovniho mista. Piispévek muze byt

zaméstnavateli poskytnut formou &astecné nebo plné thrady mzdovych nakladi na takto

¢ uréeného prispévku na

pfijatého zaméstnance nebo névratného piispévku, piip. jinak ucelov

vytvoreni takového mista (napt. nakup stroje, vybaveni atd.).
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4.5 UloZeni svriki a dopravnich prostiredki

Charakter vykonavané price a obecné zésady hygieny vyzaduji, aby se vétsina
zaméstnancu pred vlastnim vykonem prace prevlékla do pracovniho odévu, odlozila tedy
nékteré svrSky a odévy ( obleceni, obuv ) &i nékteré predméty ( aktovku, kabelku, mobilni
telefon, hodinky, prsten ), které by jim prekazely. Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpe¢nou
tischovu svrskil a osobnich predmeéti, které zaméstnanci obvykle nosi do zaméstnani, jakoz i
obvyklych dopravnich prostfedki, pokud jich zaméstnanci pouzivaji k cesté do zaméstnani a
zpet; za obvykly dopravni prostiedek kcest¢ do zaméstnani a zpét se pro tento ucel
nepovazuje osobni automobil. Tuto povinnost ma i vii¢i vSem ostatnim osobam, pokud jsou

pro ngj ¢inny na jeho pracovistich.

Zaméstnavatelé by méli predevs§im vymezit misto, kam si zaméstnanci budou své
osobni véci odkladat, a to jakym zplisobem je maji zabezpecit. K tomu byvaji zfizovany
Satny, uzamykatelné skfing, zasuvky stold, apod. Nejsou-li ziizeny ¢i pro odkladani osobnich
véci urdeny, odkladaji zaméstnanci své osobni véci na mista obvykld. To je velice dulezité,
protoze pokud si napiiklad zaméstnanec odlozi a zapomene svou osobni véc na umyvarng, je
to pouze ,jeho problém“. Podle ustanoveni § 204 zakoniku prace, zaméstnavatel, u néhoz je
zaméstnanec v pracovnim poméru, odpovidd za Skodu na vécech, které u tohoto
zaméstnavatele zaméstnanec odlozil pfi plnéni pracovnich ukolt nebo v piimé souvislosti s
nim na misté k tomu uréeném nebo na misté, kam se obvykle odkladaji. Za véci, které do
zaméstnani obvykle zaméstnanci nenosi (vetsi astky penez, klenoty a jiné cennosti) a které
zamé&stnavatel nepievzal do zvlastni uschovy, odpovida zaméstnavatel jen do ¢astky 5000 K¢.
Zjisti-li se vsak, ze Skoda na téchto vécech byla zpusobena jinym zaméstnancem
zaméstnavatele, nebo pievzal-li zaméstnavatel tyto véci do zvlastni uschovy, hradi

zaméstnavatel $kodu bez omezeni.

Nezbytnym ptedpokladem odpovédnosti za Skodu na odlozenych vécech je, ze k
odlozeni doglo pfi plnéni pracovnich ukoli nebo v piimé souvislosti s nim. Z hlediska
odpovédnosti zaméstnavatele za skodu je proto nezbytné, aby zaméstnanec samoziejme

prokazal, ze své konkrétni osobni véci odlozil v souvislosti s plnénim pracovnich tkolt (muze
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tak uCinit uctenkami, jinymi doklady, svédectvim tetich osob, apod.), a to na misté k tomu

ur¢eném ¢i obvyklém.

Za Skodu odpovidd zaméstnanci v prvé tadé zaméstnavatel. Pokud bude policii
dopaden pachatel kradeze, bude néhradu $kody na ném poZadovat zaméstnavatel, ktery ji
uhradil zamé&stnanci. Pro uplnost je tfeba uvést, Ze narok na néhradu Skody zanikne, jestlize
zaméstnanec o ni neuvédomil zaméstnavatele bez zbyte¢ného odkladu nejpozdéji ve lhaté 15

dnti ode dne, kdy se o Skodé doveédel, coz se vak ziejmé netyké tohoto konkrétniho pfipadu

Zamestnavatel ma vSak povinnost zabezpedit jen uschovu téch svrskii a osobnich
predmétil, které zameéstnanci obvykle nosi ssebou do prace. Totéz se tyka i dopravnich
prostredku, kterymi zaméstnanci jezdi do prace. Podle divodové zpravy k zakoniku prace a
ustaleného vykladu jsou obvyklymi dopravnimi prosttedky k cesté¢ do zaméstnani kola a
motocykly. Osobni automobily nelze pro tento ucel za obvyklé dopravni prostiedky
povazovat. Tento nazor podporuje i statisticky zjisténa skuteCnost, Ze osobnich automobilil

soustavné uziva k cesté do prace a zpét jen 20 % pracovnikil.

Zamestnavatelé tedy nemaji pravni povinnost parkovisté ziizovat. Presto se vyskytuji
zaméstnavatelé, ktefi umoznuji parkovani osobnich automobild zaméstnanct v arealu
zamé&stnavatele nebo na zvlast’ vyhrazenych parkovistich. Obecné nelze vyloucit odpovédnost
zaméstnavatele za $kodu na osobnim voze, ovSem jen za predpokladu, ze byly splnény
podminky ustanoveni § 204 odst. 2 ZPr. Ve vSech ostatnich piipadech, kdy vozidla nebyla
zaparkovana podle ustanoveni § 204 ZPr, nebude zaméstnavatel za vzniklou Skodu odpovidat

vubec.

Narok na nahradu $kody na odlozenych vécech ze zakona zanikne a zaméstnavatel ho

nepriznd, jestlize zaméstnanec o $kodé neuvédomi zaméstnavatele bez zbyte¢ného odkladu,

nejpozdéji do patnacti dni ode dne, kdy se o Skodé dozveédél — odpovédnost za Skodu na

odlozenych vécech § 204 ZPr.
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4.6 Zabezpeceni pri pracovni neschopnosti a ve sta¥i a zam&stnivani po navratu do

prace

Problematika, kterou se zdkonik prace zabyva v druhém oddilu Sesté hlavy je
obsahove€ znacn€ odliSnd od materie upravené v predchazejicim oddilu a navic je vnitiné
nejednotna.

V této problematice je zdkonik prace velmi poplatny dobé svého vzniku.
Zamestnavatel nema v soucasnosti ( kromé nékolika mélo administrativnich povinnosti ) se
zabezpeCenim zaméstnancli v nemoci ¢i ve staff nic spoleéného. Tyto otazky upravuje fada

zakon nélezejicich do prava socidlniho zabezpeceni.

Jind je situace, pokud jde o zafazovani zaméstnancti do prace po navratu z nékterych
cinnosti, spolecensky dulezitych, pii kterych je zaméstnavatel povinen poskytnout
zamestnanci pracovni volno ( pracovni neschopnost, vykon vefejné funkce atd.). Zde je
uplatnéna zasada, ze zaméstnanec ma byt zafazen na puvodni praci a pivodni pracovisté.
Teprve neni-li to mozné proto, Ze tato prace odpadla nebo pracovisté bylo zruSeno, musi jej

zaméstnavatel zaradit na praci odpovidajici pracovni smlouvé.
§ 146 ZPr

Zabezpeteni zaméstnanci pii neschopnosti k praci v disledku nemoci, urazu,
téhotenstvi a matefstvi upravuji predpisy o nemocenském pojisténi, jejich zabezpeceni pfi
invalidité a ve stafi upravuji predpisy o socialnim zabezpeCeni, preventivni a lécebnou péci o

né upravuji predpisy o pé¢i o zdravi lidu.

Listina zékladnich prav a svobod v ¢l. 29 a ¢l. 30 stanovi pravo obCanti na socialni

zabezpe&eni a zvlastni prava ur€itych skupin zaméstnanct ( Zen, mladistvich a osob zdravotné

postizenych ).
§ 147 ZPr

Vrati-li se zamé&stnanec po skonceni vykonu vefejné funkce nebo jiné ¢innosti pro

odborovou organizaci, po Skoleni nebo zaméstnankyné po skondeni matefské dovolené ( §
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157 odst. 1 ) nebo zaméstnanec po skonéeni rodicovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je
Zena opravnéna Cerpat matefskou dovolenou nebo vrati-li se do prace zaméstnanec po
skonceni docasné pracovni neschopnosti nebo karantény ( karanténniho opatieni ), je
zaméstnavatel povinen zafadit je na jejich ptivodni praci a pracovi§te. Neni-li to mozné proto,
ze tato prace odpadla nebo pracovisté bylo zruseno, musi je zamé&stnavatel zatadit na jinou

praci odpovidajici pracovni smlouvé.

Zaméstnavatel ma podle § 35 obecné stanovenou povinnost piidélovat zamé&stnanci
praci podle pracovni smlouvy, v niz druh a misto vykonu prace byva vymezen pomérné
Siroce. Ustanoveni § 147 je pfisngjsi, nebot’ ukladd zaméstnavateli povinnost zafadit
zaméstnance po skonceni vyjmenovanych prekazek v praci na tutéZ praci a pracovisté, kde
byl zaméstnan pfed vznikem prekazky v praci. Teprve neni-li to moZné ze dvou zdkonem
vyjmenovanych divodt, tedy nikoli zjakychkoli divodd, nastava moznost pridélit praci
podle pracovni smlouvy. Nema-li zaméstnavatel ani praci odpovidajici pracovni smlouve, je
tieba pokusit se o dohodu o zméné pracovni smlouvy. Déle prichazi v ivahu skonceni

pracovniho poméru.

Vraci-li se zaméstnanec do prace po odpadnuti jinych prekazek v préaci, nez jsou
vyjmenovéany v § 147, plati obecna povinnost piidélovat mu praci podle pracovni smlouvy.
Postaveni muzi a Zen po skonceni matefské a rodi¢ovské dovolené je stejné. Nicméne obecné
plati, Ze jiz nasledujici den miZe zamé&stnavatel zatadit zaméstnance podle uzaviené pracovni

smlouvy.

V souvislosti s pé&i o narozené dit& nalezi zen¢ matetska dovolend v rozsahu 28 tydn.
ktera se poskytuje zpravidla od pocatku Sestého tydne pfed ocekavanym dnem porodu. Zena
muZe nastoupit matetskou dovolenou difve nez Sest tydni pred porodem, nejdfive vSak osm
tydnd pied ogekavanym dnem porodu. MiZe téZ nastoupit matefskou dovolenou i pozd€ji nez
Sest tydnt pied porodem, povoli-li to Iékaf se zietelem k jejimu zdravotnimu stavu a

pracovnim podminkam.

Mateiska dovolena nemtze byt nikdy krat3i nez 14 dnd a nemtze v zadném pripadé

kongit ani byt prerusena pred uplynutim Sesti tydnt ode dne porodu. Po vycerpani matefské

dovolené ( placené ) mé Zena narok na to, aby ji byla poskytnuta rodicovska dovolena az do

t# let v&ku ditste. Tato rodidovska dovolena (dfive dalsi matefska dovolend) se Zené poskytne
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v rozsahu, o jaky pozada, vzdy nejméné na dobu jednoho mésice. Znamena to, Ze pracovnice
nemusi Zadat o poskytnuti celé rodiGovské dovolené az do ti let veku ditste. ZaleZi na jejich
potfebach, pro jak dlouhou dobu se rozhodne. Po navratu z matefské dovolené ma Zena narok
na zafazeni na pivodni praci a pracovi§té. Neni-li to mozné proto, e prace odpadla nebo
pracovisté bylo zruSeno, musi ji zafadit na jinou préci odpovidajici pracovni smlouvé. Kdyby

zaméstnavatel odmitl tuto povinnost splnit, odpovidal by Zené za §kodu, ktera ji tim vznikla.

Zakon o statni socialni podpofe ¢. 117/1995 Sb. prodlouzil s G¢innosti od 1. f{jna 1995
dobu, v niZ rodi¢ miZe dostavat rodiovsky prispévek. Je to do 4 let véku ditéte a v nekterych
pripadech az do 7 let veéku ditéte. Pfitom se v praxi projevuji ,snahy* o prodluzovani
matefské dovolené ( od 1. ledna 2001 — rodi¢ovské dovolené ) s odiivodnénim, 7e mateiska
dovolena byla prodlouzena novym zdkonem. Je pravda, Ze navrat Zeny do pracovniho poméru
z matetské dovolené se nékdy neobejde bez komplikaci. Vraci-li se Zena do prace a necerpa
celé obdobi, kdy dostdva podle piedpisti o nemocenském pojisténi pracovnikii penézitou
pomoc v matefstvi ( vétSinou 28 kalendainich tydna ), smi se vratit do prace, i kdyz se s jejim
driveéjsSim navratem nepocitalo. Omezeni spociva pouze vtom, Ze tento navrat se nesmi
uskute¢nit dfive nez 6 tydni po porodu a Ze celkoveé nesmi byt matetskda dovolena kratsi nez
12 tydni. Jestlize se tedy Zeny chce vratit z matetské dovolené ( 28tydenni ) difve, je
zaméstnavatel povinen ji tento navrat umoznit. Ani zaméstnankyni, kterd ¢erpd rodi¢ovskou
dovolenou do tif let véku ditéte, nelze branit v dfivéjsim navratu do prace, nez uplyne ta Cast

rodi¢ovské dovolené, kterou si zeny ptivodné vyzadala.

Pravni uprava rodi¢ovského prispévku neprodlouzila v3ak matetskou dovolenou. Ta
zGstava stdle stejné dlouha, maximalné 3 roky. Jestlize Zena chce vyuZzit vyznamné vyhody a
pobirat rodicovsky piispévek az do 4 let véku ditéte, musi se se zaméstnavatelem po uplynuti
t#{ let véku ditéte dohodnout. Bud’ dostane neplacené pracovni volno a zistane doma pecovat
o dité nebo ji zaméstnavatel zaméstna na povoleny pracovni uvazek: s vydélkem maximalné
do vyse &astky stanovené pro osobni potieby rodice. Samoziejmé, Ze muze ukoncit pracovni

pomér a plné se vénovat vychové ditéte.

Jestlize se vraci ,,pred¢asné“ do prace zena, ktera si vyzada rodi¢ovskou dovolenou

(tedy do ti let véku ditéte), je zaméstnavatel rovnéz povinen ji tento navrat umoznit. Protoze

mé v tomto pripadé pouze povinnost zafadit ji na praci odpovidajici jeji pracovni smlouve,
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neznamena tento navrat pro zaméstnavatele zpravidla nic jiného, nez Ze bude muset zvazit

)
zda a na jaké pracovni misto a préci predisponuje tuto zaméstnankyni v rdmei jeji pracovni
smlouvy. Jak fesit ptipady, kdy ani zaméstnani podle pracovni smlouvy neni mozné, protoze

sjednany druh prace odpadl, vyplyva z ustanoveni § 147 zdkoniku préce. Je to tehdy, kdy je

ve skute¢nosti nutna zména pracovni smlouvy.

V souvislosti s promitnutim principt rovného zachézeni s muzi a zenami do celého
zakoniku préce je do ustanoveni § 147 zatazen i zaméstnanec, ktery se vrati do zaméstnani po
skonceni rodi¢ovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je Zeny opravnéna derpat mateiskou
dovolenou. Ochrana muze ve smyslu ustanoveni § 157 ZPr trva stejnou dobu, tj. po dobu
Cerpani matefské dovolené. Rozdil je pouze ten, 7e zaméstnanec muze nastoupit rodi¢ovskou

dovolenou podle ustanoveni § 158 ZPr od narozeni ditéte do jeho 3 let kdykoliv.

4.7 Zaméstnavani osob se zménénou pracovni schopnosti

§ 148 ZPr

Zameéstnavatelé jsou povinni zaméstnavat zaméstnance se zdravotnim postizenim na
vhodnych pracovnich mistech a umoziiovat jim vycvikem nebo studiem ziskani potiebné
kvalifikace, jakoz i peCovat o jeji zvySovani. Jsou déale povinni vytvaret podminky, aby tito
zameéstnanci meli moznost co nejsirSiho a trvalého pracovniho uplatnéni, a zlepSovat vybaveni
pracovist’, aby mohli dosahovat pokud mozno stejnych pracovnich vysledki jako ostatni

zaméstnanci a aby jim byla prace co nejvice usnadnéna.

Pro zaméstnance se zdravotnim postizenim, které nelze zaméstnat za obvyklych
pracovnich podminek, se u nékterych zaméstnavatelt vyhrazuji nebo zfizuji chranéné dilny

(pracovisté) a umoziuje se jim ziskat potiebnou kvalifikaci.

Povinnosti zaméstnavateldl souvisici se zaméstnavanim zaméstnancii se zdravotnim

postizenim, uvedené v piedchozich odstavcich, bliZe upravuji zvlastni predpisy.

Obecné lze Fci, 7e osoby se zdravotnim postizenim se vzhledem ke svému

zdravotnimu stavu podstatné hiife uplatiiuji na trhu prace. Ke zlepSeni umisténi ob¢anu se
zdravotnim postizenim na trhu prace by mel pfispét i zvlastni pravni rezim zamestnavani

téchto osob, ktery je obsaZen v ustanovenich zakona C. 435/2004 Sb., o zameéstnanosti, ve
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znéni pozdg¢jSich predpisti. Pojem "oblan se zménénou pracovni schopnosti"

byl nahrazen

pojmem "osoby se zdravotnim postiZenim". Touto pravou se lépe definuje okruh fyzickych

osob, kterym bude poskytovana zvysena péce na trhu prace.
Osobami se zdravotnim postiZenim jsou fyzické osoby, které jsou:

a) organem socialniho zabezpeceni uznany pln¢ invalidnimi ("osoby s téz$im zdravotnim
postizenim"),

b) organem socidlniho zabezpe€eni uznany ¢4ste¢né invalidnimi,

¢) rozhodnutim orgdnu socialniho zabezpegeni uznany zdravotné znevyhodnénymi ("osoby

zdravotné znevyhodnéné").

Za zdravotn€ znevyhodnénou osobu se povazuje fyzickd osoba, kterd ma takovou
funkéni poruchu zdravotniho stavu, pfi které ma zachovanu schopnost vykonavat soustavné
zaméstnani nebo jinou vydéleCnou c¢innost, ale jeji mozZnosti byt nebo zlstat pracovné
zaclenéna, vykonavat dosavadni povolani nebo vyuzit dosavadni kvalifikaci nebo kvalifikaci

ziskat, jsou podstatné omezeny z divodu jejiho dlouhodobé nepfiznivého zdravotniho stavu.

Za dlouhodob¢ nepfiznivy zdravotni stav se pro ucely zakona povazuje zdravotni stav,
ktery podle poznatkti lékarské védy ma trvat déle nez jeden rok a podstatné omezuje

psychické, fyzické nebo smyslové schopnosti a tim i moZnost pracovniho uplatnéni.

Zakon o zaméstnanosti obsahuje podminky pro uzavieni dohody o vytvoreni
chranéného pracovniho mista a maximalni vysi pfispévku na jeho vytvofeni. Vytvari-li
zaméstnavatel na zékladé jedné dohody s ufadem prace deset a vice chrdnénych pracovnich
mist, miiZe piispévek na vytvofeni jednoho chranéného pracovniho mista pro osobu se
zdravotnim postizenim ¢init maximalné desetindsobek a pro osobu s t€zSim zdravotnim

postizenim maximalné &trnactindsobek primeérné mzdy.
Chranéna pracovni dilna je pracovisté zamé&stnavatele vymezené na zakladé dohody s

ufadem prace a piizplisobené pro zaméstndvani osob se zdravotnim postizenim, kde je v

primémém roénim prepodteném poétu zaméstndno nejmené 60 procent téchto zamé&stnancu.
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Chrénéna pracovni dilna musi byt provozovana po dobu nejméné dvou let ode dne
sjednaného v dohodé. Na vytvofeni chréngné pracovni dilny poskytuje utad prace
zamestnavateli piispévek. MiiZe init maximélng osmindsobek primérné mzdy v narodnim
hospodatstvi za prvni az teti &tvrtleti predchoziho kalendétniho roku na kazdé pracovni misto
v chranéné pracovni diln& vytvotené pro osobu se zdravotnim postiZenim a dvanactinasobek
této mzdy na pracovni misto pro osobu s t&%im zdravotnim postizenim. Vytvaii-li
zaméstnavatel na zakladé jedné dohody s ufadem prace deset a vice pracovnich mist v
chranéné pracovni dilng, miize piispévek na vytvoreni jednoho pracovniho mista pro osobu se

zdravotnim postizenim ¢init maximalné desetinasobek a pro osobu s téz8im zdravotnim

postiZzenim maximalné ¢trnactinasobek vyse uvedené primérné mzdy.

Zakon o zaméstnanosti zkvalitiiuje legislativni péci pfi zaméstnavani zdravotnd
postiZzenych osob. Soucasné jim vSak umoziiuje, aby vyzadovali spoluprdci i od ufadi prace.
Zamestnavatelé jsou opravnéni podle zédkona pozadovat od ufadu prace informace a
poradenstvi v otazkach spojenych se zaméstnavanim osob se  zdravotnim
postiZzenim,soucinnost pfi vyhrazovani pracovnich mist zvlast¢ vhodnych pro osoby se
zdravotnim postizenim, spolupraci pii feSeni individudlniho ptizptisobovani pracovnich mist a

pracovnich podminek pro osoby se zdravotnim postizenim.

Zaméstnavatelé jsou povinni u mist oznamovanych tfadu prace oznacit, zda se jedna o
pracovni mista vyhrazend pro osoby se zdravotnim postizenim. Také musi informovat Grad
prace o volnych pracovnich mistech vhodnych pro tyto osoby, rozSitovat podle svych

podminek a ve spolupraci s Iékafem zavodni preventivni péce moznost jejich zaméstnavani.

Dale by méli spolupracovat s ifadem préce pfi zajiStovani pracovni rehabilitace, vést
evidenci zaméstnavanych osob se zdravotnim postizenim (evidence obsahuje tidaje o divodu,
na zakladé kterého byla uznana osobou se zdravotnim postizenim) a evidenci pracovnich mist

vyhrazenych pro osoby se zdravotnim postizenim.

Zakon o zaméstnanosti. zaméstnavatelim stanovuje povinnost zaméstnavat osoby se
zdravotnim postizenim ve vysi povinného podilu na celkovém poctu svych zaméstnancu.
Povinny podil poétu osob se zdravotnim postiZenim na celkovém poctu zameéstnanct
zaméstnavatele s vice nez 25 zaméstnanci ¢ini 4 %, pricemz se do povinného podilu

zapo¢itava kazda osoba se zdravotnim postiZenim s t€ZSim zdravotnim postizenim tfikrat. Pro
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ucely stanoveni povinného podilu ve sledovaném kalendafnim roce je rozhodny primérny
ro¢ni prepocteny pocet zaméstnanci, ktery se vypodita za sledovany rok jako podil celkového
poctu hodin odpracovanych viemi zaméstnanci zamgstnavatele zvySeny o neodpracované
hodiny v disledku ¢erpani dovolené na zotavenou, piekazek v praci a pracovni neschopnosti,
za niz jsou poskytovany davky nemocenského pojisténi, a celkového ro¢niho fondu pracovni

doby ptipadajiciho na jednoho zaméstnance pracujictho na plnou pracovni dobu stanovenou

zvlastnimi pravnimi predpisy.

Zameéstnavatel mize plnit povinny podil odebranim vyrobkd od zaméstnavateli
zameéstnavajicich vice nez 50 % osob se zdravotnim postizenim ¢i zaddvanim vyrobnich
programil t€mto zaméstnavatelim. Pro piipad plnéni povinného podilu témito zpiisoby
stanovi uvedena novela zdkona o zaméstnanosti zpiisob stanoveni poCtu zaméstnancu, ktefi se
zapocitavaji do povinného podilu. Seznam zaméstnavateli pievazné zameéstnavajicich osob se
zdravotnim postiZenim je zvefejnén v katalogu vydaném Ministerstvem prace a socialnich

véci, ktery je k dispozici na internetu.

Nesplni-li zaméstnavatel svou povinnost zaméstnavanim osob se zdravotnim
postizenim ani odebranim vyrobki, popfipadé zadévanim vyrobnich programd, je povinen
plnit tuto povinnost odvodem do statniho rozpo¢tu, a to nejpozdéji do 31. ledna kalendainiho
roku nasledujiciho po roce, za ktery povinnost vznikla. Zaroveti je zaméstnavatel povinen do
15. unora nésledujictho roku pisemné oznamit ufadu prace plnéni povinného podilu za

uplynuly kalendaini rok a zptisob jeho plnéni.

Nesplnéni povinnosti zaméstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vysi povinného

podilu je posuzovano jako kazdé jiné poruseni pracovnépravnich predpisti a Grady prace je

mohou sankcionovat.

V soucasné dobé lze podle mého nazoru konstatovat, Ze stanoveni povinnosti
zaméstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vysi povinného podilu plo$né pro vSechny
zaméstnavatele (kromé& uvedenych vyjimek) bez ohledu na pfedmét podnikéni je nepraktické
a v kone¢ném disledku se &asteéné miji svym ucinkem. V praxi se stavd, ze osoby se

zdravotnim postizenim mnohdy z obavy ze ztrity zaméstnani zaméstnavateli nenahlasi svoji

zménénou pracovni schopnost, ten je o ni ¢asto informovan aZ pii rozvazovani pracovniho
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poméru. Z divodu neinformovanosti si tak zamestnavatel svého zaméstnance (osoby se

zdravotnim postizenim ) nezapo&ita do povinného podilu.

5. HODNOCENI PLATNE PRAVNi UPRAVY A PRIPADNE
NAMETY DE LEGE FERNDA

Platny zakonik prace ¢.65/1965 Sb., ve znéni pozdgjsich predpist, ktery méa do
soucasné doby témét 50 novel, bezpochyby patii mezi pravni normy neodpovidajici soucasné
spoleCenské a ekonomické situaci. Zdaleka ne vsichni zaméstnanci jsou se soucasnou trovni
péCe o zaméstnance podle platné upravy spokojeni. Néktefi zaméstnanci nejsou spokojeni
s rozsahem poskytovanych sluzeb, jinym nevyhovuje jejich kvalita a nékte¥{ zaméstnanci
téchto sluzeb ani nevyuZivaji, jelikoz jim prave tyto poskytované sluzby neptinasi zadny
uzitek. V €etnych novelach platného zékoniku prace se zakonodarce podle mého nézoru
problematice péce o zamé&stnance a poskytovani zamestnaneckych vyhod viibec, respektive
dostatecné flexibilné nevénoval. Piesto z mého hlediska, Ize tuto oblast povazovat za jednu

z klicovych pro zdravy socioekonomicky rtst podniku i zamé&stnance.

Soucasny zékonik prace je pfedpisem malo prehlednym a pro nepravnika tézko
srozumitelnym.Tomuto stavu ma uleh¢it novy zdkonik prace, ktery nabude ucinnosti
k 1.1.2007 jako zdkon ¢. 262/2006 Sb. Novy kodex obsahuje na tyfi sta paragrafi, které jsou
vSak z velké casti pfevzaty ze souCasné upravy a doplnény pievazné technickymi
ustanovenimi, tykajicimi se vykonu prace. Ovsem do oblasti péce o zaméstnance neptinasi
v zésadé nic nového. Hlavni zmény v nové pravni Gprave spocivaji zejména ve zvyseni poctu
hodin u dohody o provedeni prace ze souc¢asnych 100 hodin na 150 hodin, v zavedeni konta
(tedy nerovnomérné rozlozeni) pracovni doby, a to 1 v organizacich, kde neptisobi odbory.
Stanovi odstupné pfi propusténi nejméné ve vysi trojndsobku primérného vydélku. Dnes je to
dvojnasobek. Sjednocuje vypovédni dobu pro zaméstnavatele i zaméstnance na dva mésice.
Pii vstupu do zaméstnani bude zakdzano ptat se na véci, které bezprostredné nesouviseji
s vykonem préce, tedy na téhotenstvi, rodinné a majetkové pomeéry, sexualni orientaci.

P¥i skonéeni pracovniho poméru nedochazi k zésadnim zménam. Nebyla uzakonéna moznost

vypovédi z pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele bez uvedeni divodu. Ceska

republika musi v tomto sméru respektovat pravo ES a imluvy Mezinarodni organizace prace.
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Jako pozitivum je vnimano, Ze novy kodex vyrazn€ posiluje princip smluvni volnosti
ucastnikii pracovnépravnich vztah. Zékladnim principem nového zakona Je zakotveni zasady
»C0 neni zakdzano, je dovoleno* Zatimco soucasna pravni dprava je postavena na principu
,,¢0 neni dovoleno, je zakazano®, Aviak objevuji se hlasy, e zakazano je toho mnoho. Vydal-
li se novy kodex cestou co nejpodrobnéjsi zakonné regulace, nelze se divit, bude-li JiZ po pér
letech zménén desitkami novel. Smysl uvedené liberalni zasady se miZe zihy vytratit. Novy
zakonik prace by podle mého nizoru mél vice vychazet z moznosti podpirného uziti

obcanského zakoniku na pracovnépravni vztahy.

Nemeélo by byt pouze zijmem podniku, ale také zékonodarct, aby zaméstnanecké vyhody
a systém péce o zaméstnance piiznivé ovliviiovaly motivaci pracovniki, jejich spokojenost a
stabilitu, meli by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. Kazdy
zameéstnanec mé své specifické predstavy a potieby, a tudiz i specifické preference v oblasti
zameéstnaneckych vyhod. Tyto preference jsou ovliviiovany zejména pohlavim, vékem, rodinnym
stavem, urovni pf{jmd, poCtem déti, Zivotnimi podminkami, povahou vykonavané prace a
dalS$imi faktory. Podniky vSak velmi c¢asto nabizeji uniformni soubor vyhod sestaveny
personalnim utvarem, ktery jen mélo kdy konzultuji se samotnymi zaméstnanci. Moznym
pristupem v oblasti péfe o zaméstnance je Cafeteria systém, tzv. volitelny systém
zamestnaneckych vyhod nebo jejich blokii, v ramci n¢hoz se rozhodovani o tom, které sluzby
maji byt zaméstnanciim poskytovany nechava na kazdém pracovnikovi. Ten si v rAmci piedem
daného rozpoc¢tu vybird jednotlivé sluzby a vyhody podle svého pfani. Zaméstnanec ma moznost
zvolit si takovy soubor zaméstnaneckych vyhod nebo sluzeb, které jsou pro né&j nejzajimavéjsi.
Tento systém umoznuje podniku zajistit, které vyhody jsou oblibené a které ne, coz nasledné
umoznuje soustiedit zdroje na ty vyhody, které jsou pro zaméstnance zajimavé. Cafeterie systém
(ekvivalentem v nékterych zemich se uziva pojem Program pruznych odmén nebo ,.flex plan™),
je zpisob pestré palety modernich pfistupt, které fesi a nabizeji volitelné zaméstnanecké
vyhody. Podstatou systému je, ze kazda vyhoda ¢&i pozitek md jasné¢ definovanou hodnotu, a
disponuje tak ocenénym bodovym zakladem nebo je jeji hodnota vyjadfena cenami v K.
Zamé&stnanci je piidélen bodovy nebo finanéni pfidél na ¢asové obdobi, do jehoz vySe si muze

z nabidky vyhod volit, vybrat a Cerpat je.
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Zamestnanecké vyhody jsou vyhodné jak z pohledu zaméstnavatele, tak i z pohledu
zaméstnance. Pokud to charakter poskytovanych vyhod umoziuje, nejvyhodngjsi
nakladi se zaméstnancem. Ten si tak lépe uvédomi vy$i nédkladl na tento benefit, a tim i
optimalizaci jeho spotieby v souladu s pottebami a prioritami. Stejné tak je nutné sledovat a

optimalizovat daiiové a finan¢ni aspekty pti zavadéni nepenéznich forem odméiovani.

Rada zejména mensich podnikii se viak zavedeni zaméstnaneckych vyhod v ramci
peCe 0 zaméstnance obava zejména proto, Ze ma potiZe se v problematice zorientovat, obava
se navySeni nakladi a ndronosti administrativy. Zaméstnanci rovnéZ nemusi presné
odhadnout jejich soucasné a zejména budouci potfeby a v zavislosti na tom si mohou zvolit
zamé&stnanecké vyhody nevhodné. Tento vybér nelze totiz ménit piili§ flexibilng, ale pouze
v delSich casovych intervalech. Z tohoto divodu by méla byt soucasti spravy volitelného
systému 1 ur€itd poradenskda Cinnost pro zaméstnance, aby si dokdzali znabizenych

zaméstnaneckych vyhod dobie vybrat.
Vyhody plynouci z volitelného systému zaméstnaneckych vyhod:

- moznost vétsi kontroly nakladd na jednotlivé sluzby a vyhody,
- Gcelné vynakladani finan¢nich prostiedki,
- rozsifovani §kaly zaméstnaneckych vyhod,

- zvyseni vieobecné informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach.

Je mozno doporugit tento volitelny blok v ramci rozsifeni Gipravy péce o zamestnance:

- zaméstnanecky ucet,

- nadstandardni zdravotni péce ( obvodni lékat, rehabilitace ),

- rekreacni péce,

- sportovni vyZiti,

- kulturni vyziti,

- sluzby spojené s délkou pracovni doby ( delsi dovolend, kratsi pracovni doba,

pracovni doba pro matky s détmi ),
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sluzby spojené s Cerpanim dovolené ( prispévek na dovolenou, zvyhodnéné zdjezdy,
podnikova chata ),

- nadstandardni dopravni sluzby ( pfispévek na dopravu Js

- nadstandardni vzdélavaci programy ( jazykové kurzy ),

- pece o déti zaméstnancti ( prazdninové pobyty, akce pro déti ).
6. ZAVER

Zaméstnanci v soudasnosti prestali své zaméstnavatele vnimat jako celoZivotni a zacali
se ve stile vetsi mife zajimat o atraktivngj§i zaméstnanecké prilezitosti. Spole¢nosti, pro néz
by chtéli pracovat, si vybirali zejména podle jejich Uspésnosti a perspektivy, jména na trhu,
mzdové trovné, pracovnich podminek a moznosti profesniho ristu. V soucasné dobé, ktera
mnohym nabizi pfileZitosti (studium nebo prace v zahranici), si zamé&stnanci za¢inaji své
zamestnavatele vybirat daleko peclivéji. Setkavame se tak s tim, Ze zaméstnanci davaji
pfednost t€m spolenostem, které si svych pracovnikii vaz a které zaméstnancim

s proaktivnim a inovativnim pfistupem umozni adekvatni profesni riist.

Spole¢nosti si zaaly uvédomovat, Ze pokud cht&ji zabranit fluktuaci svych
zamestnanci, musi permanentné dbat o jejich spokojenost a klast vétsi ddraz na tvorbu
motivujiciho pracovniho prostiedi. Orientace na péci o zaméstnance pomahé zlep$ovat povést
firmy jako dobrého zaméstnavatele, a tak pomaha i pfi ziskavéani kvalifikovanych pracovnik.
Vysoka trovenl péce o zaméstnance muze rovnéz zvysit oddanost stavajicich pracovniki a
zaroven pomoci organizaci v tom, aby udrzela své kli¢ové zaméstnance. Kazdy podnik by mél
proto vytvofit a neustdle rozvijet efektivné fungujici persondlni systém s pfiznivymi
pracovnimi a socialnimi podminkami pro zameéstnance, aby vzdjemny vztah mezi
zaméstnance a zaméstnavatelem prispival k oboustranné spokojenosti. Etické a humanni
divody péce o pracovniky predstavuji filozofickou zakladnu fizeni firmy. Jednou ze
zékladnich hodnot podnikéni musi byt tcta k ¢lovéku jako jedinecné bytosti, a proto by firma
méla vytvafet prostor pro plsobeni zikladnich moralnich norem a etickych kodext
organizace. Respektovani principu humanismu, etickych a moralnich zésad v systému socialni

prace se zaméstnanci podporuje soudrznost zaméstnaneckého kadru, prispiva k optimalizaci

vykonu, integruje jedince do pracovnich tymi v ramci podniku a je prirozenou prevenci pred

nezadoucim jednanim a chovanim.
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V kapitole prvni jsem se zabyval obecnym pojmem socialni politika®, nejdiive

jakozto produktem primyslového rozvoje 19. stoleti a vyvojem socialni politiky do institutu

oznacovaného dnes jako ,,péée o zaméstnance®.

Kapitola druhd je vénovana systému »péfe 0 zaméstnance™, jakozto jednotlivych
sloZek personalni ¢innosti v ramei podniku.

Kapitola tieti je zamé&fena na rozbor souc¢asného stavu .»péCe 0 zaméstnance®, Jsou zde
popsany stavajici podoby péce o zaméstnance v rozsahu stanoveném platnym zakonikem
prace a dalSimi pravnimi predpisy souvisejicimi s oblasti péce 0 zamestnance.

V kapitole €tvrté se pokousim zhodnotit stavajici tpravu systému péce o zaméstnance,
a pfipadn¢ navrhnout doplnéni soucasného systému tak, jak se zd4 vhodny mné. Pti jeho

tvorbé jsem Cerpal ze znalosti ziskanych pii studiu a z mych zkuSenosti.

Cilem mé diplomové prace bylo vytvorit prehled systému péce o zaméstnance, ktery
by zachycoval vSechny sluzby a vyhody poskytované v ramci péée o zaméstnance a rovnéz
specifikoval podminky, za kterych jsou tyto sluzby a vyhody zaméstnancim poskytovany.
Zaroveil jsem se pokusil zhodnotit stavajici stav péce o zaméstnance v Ceské republice a

navrhnout takovy standard institutu péce o zaméstnance, aby se zaméstnanci citili ve firmé

dobrte.
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