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I N
Uvodem

Mite odpovédnost za préci druhych? Pak jisté vite, Ze vykon pracovnikii obcas zaostdva
za o¢ekdvanim. Nejcastéji proto, Ze postupuji jinak, nez by podle predstav nadfizeného
(nebo dokonce podnikovych pravidel) méli, Ze nejsou schopni pracovat samostatné
(a cekaji, az ke kazdé malickosti dostanou podrobné instrukce) nebo ze zna¢nou ¢ast
svého casu vénuji ¢innostem, které nepatii k jejich prioritdim. Nékdy vsak i proto, ze
nevéfi, ze jejich dkoly vykonat lze, nebo Ze na né dokonce zapominaji. V nékterych
ptipadech muze byt zdrojem vykonovych nedostatka i pfili$nd iniciativa pracovnika,
napfiklad v situaci, kdy svému vedoucimu neozndmi, ze narazili na problém, a fesi ho
zpusobem, na jehoz ndpravu mize byt v okamziku, kdy to vedouci zjisti, jiz pozdé.

Titiz zaméstnanci, ktefi se (opakované) dopousti chyb, vsak svou préci casto po-
vazuji za dobrou, nebo dokonce , kreativni“. Mnohdy se domnivaji, Ze pracuji [épe
nez jejich kolegové, kritiku odmitaji nebo z vlastnich nedostatkii obvinuji své kolegy.

Nedostatkiim v préci se nelze nikdy zcela vyhnout. Avsak lepsi nez fesit je nd-
sledné, je snazit se jim predchdzet —zndt ¢i rozpozndvat jejich mozné piiciny a védét,
jak jim vcas a G¢inné Celit. Divody vykonovych nedostatki, se kterymi se vedouci
u svych podtizenych potykd, nemuseji byt navic vidy (ani pfedev$im) na strané za-
méstnancil. Je velmi pravdépodobné, Ze jejich zna¢nd ¢ést lezi na strané jeho samého.

Tato publikace vénovand fizeni vykonu pracovnikil se zabyvd tim, jak odstranit
hlavni ptekdzky branici vy$$imu vykonu zaméstnanct a jak predejit nedostatkim
v jejich praci. Zabyvi se nejéastéjsimi divody, pro¢ price zaméstnanci (¢i jeji vy-
sledky) neodpovidd pozadavkim, které na né organizace klade, typickymi projevy,
na jejichz zdkladé lze tyto diivody rozpoznat, a nejdulezit¢j$imi cestami, jak vyko-
novym nedostatkim pfedchdzet.

Pri¢iny vykonovych problému i metody jejich odstranéni, na které se zaméfuje,
jsou spolecné pro vSechna pracovni prostiedi bez ohledu na povahu price nebo
uroven fizeni. Opatieni ke zvy$eni vykonu, kterd uvddi, jsou proto v moznostech
i pravomocech naprosté vétsiny vedoucich. Divod, pro¢ obcas nejsou vyuzivina,
byva vétsinou prosty. Manazefi je pro jejich jednoduchost nedocenuji — priciny
vykonovych problému v praci hledajf jinde.

Svym tématem je tato publikace uréena manazertim, ktefi chtéji zvysit ic¢innost
i Uispénost svého fizeni, studentiim manazerskych obort, personalistim, ktefi se
zabyvaji vzdéldvanim a tréninkem osob ve vedoucich funkcich, auditorim, zamé-
fujicim se na odhaleni slabych mist v fizeni organizace, i vSem dal$im zdjemcim
o fizeni lidi v organizacich.



Co je fizeni vykonu

* Jak chdpat vykon
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* Rozbor pficin vykonovych nedostatkii




14'

Tématem této knihy je fizeni vykonu pracovnikd, jejim konkrétnim obsahem
ndstroje a metody umoznujici tento vykon zvysit. Diivod, pro¢ se fizenim
vykonu zaméstnanctl, jako jednotlivet i skupin, zabyvat, nenf slozity. Podafti-li se
vykon zaméstnanct na zdkladé vhodnych kroka zvysit, lze s velkou pravdépodob-
nosti o¢ekdvat, ze se zvysi i vykon organizace jako celku.

Ridit vykon pracovnikii znamen4 jasné stanovit jejich tikoly a cile a vytvéiet
podminky (v $irokém smyslu slova), ve kterych tyto tkoly splni tak, jak jejich
vedouci ocekdva. Pojeti ,vykonu“ se pochopitelné mize u raznych druha praci
odliSovat. Obecné lze vsak vykon chdpat bud jako vysledky, kterych maji zamést-
nanci ve své praci dosdhnout, nebo jako chovéni (napiiklad v podobé predepsanych
postupt ¢i pravidel), které by méli dodrzovat, piipadné jako uréitou kombinaci
obou pozadavkal.

Organizaci, které vykon svych zaméstnancti nefidi, bychom asi pfili§ mnoho
nenasli. Mimo jiné proto, ze by dlouho nepfezily. Téch, které ho fidi nedostate¢né
nebo neefektivné, je vSak pomérné hodné. Doklddd to jednoduché pozorovani.
Mime-li moznost sledovat osoby vykondvajici v rimci své organizace takika jakou-
koli préci, téméf vzdy nds napadne, ze by jejich vykon bylo mozné (¢asto i pomérné
snadno) zlepsit. Napiiklad lep$im zaskolenim, jasnéjsim vysvétlenim pracovnich
tkolu a jejich priorit, ¢astéjsim nebo [épe providénym hodnocenim, véasnéjsim
pfeddnim informaci, které ke své prici pottebuji apod.

V ¢em se Gspé$né a méné Glinné fizeni vykonu lisi? Predev$im v tom, zda na
vykonové nedostatky pracovnikii reagujeme az poté, kdy vznikly, nebo zda se
jim snazime pfedejit. Druhy, preventivni pfistup je v naprosté vétsiné piipadi efek-
tivnéjs$i. Nejen proto, Ze zlepsuje celkové vysledky price, ale i z toho duvodu, ze
vedouciho zbavuje ¢asto nepfijemné povinnosti svym spolupracovnikiim nedostatky
v jejich vykonu vytykat. Ku prospéchu je pochopitelné i zaméstnanctim, které zbavuje
nepiijemnych zdzitka spojenych s pracovnimi netdspéchy nebo vy¢itkami nadfizenych.

Utinné tizen{ vykonu by mélo proto vidy zadit rozborem moznych p¥icin vyko-
novych nedostatk ¢i bariér, které vy$$imu vykonu bréni. Tedy otdzkou, co muze
tyto nedostatky vyvolat a jak jejich vyskytu véas predejit.

Odbhalit priciny vykonovych problémt nemusi byt vzdy jednoduché. Jejich urceni je proto
casto nesprdvné, predevsim tehdy, dospivaji-li k nému vedouci velmi rychle, bez hlubsi
analyzy. Opatreni k vyssimu vykonu jsou vsak v tomto pripadé vétsinou neucinnd.
Prikladem miZe byt situace, kdy manaZer pricita nizky prodejni vykon svych spolupra-
covniku jejich nedostatecné motivaci. Zaméstnanclm proto jednou hrozi propusténim
a podruhé zvysuje vykonovou slozku jejich mzdy, oboji ve snaze jejich motivaci podporit.



Pokud by si vsak se svymi zaméstnanci lépe promluvil (nebo pokud by se mu skutecnou
pricinu jejich nizkého vykonu neobdvali sdélit), pfisel by na to, Ze bariérou jejich vykonu
neni nedostate¢nd motivace, ale neschopnost zaujmout a presvédcit nové jmenované
manazery ndkupu jejich klicovych zdkaznikd. Namisto snahy o zvyseni jejich motivace
by se proto mél snaZit je vyzbrojit takovymi argumenty, které jejich partnery presvédci.

|15



Priciny vykonovych
problému

* Vykonové problémy na strané zaméstnancii
* Nedostatky na strané vedoucich
* Dobrd a $patnd zprdva pro vedouci
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S tanoveni ¢i rozpozndni moznych pficin vykonovych nedostatki je o to dillezitgjsi,
ze skute¢né zdroje vykonovych nedostatk nemuseji byt vidy bezprostiedné
zfejmé. V dusledku toho maji vedouci ¢asto sklon pfipisovat je jinym pricindm.

Konkrétnich nedostatka v préci ¢i prekazek vyssiho vykonu, které mohou v praxi
vzniknout, je pochopitelné neptebernd fada. Zékladni pficiny, pro¢ vykon zamést-
nanct zUstdva za o¢ekdvdnim, jsou vSak do zna¢né miry podobné. Bez ohledu na
povahu prdce ¢i zaméfeni organizace je lze rozdélit do dvou skupin.

Prvni tvoii pficiny, které spocivaji (pfevdzné) na strané zaméstnancii, druhou
pfi¢iny na strané jejich vedoucich. Pfic¢iny spadajici do obou skupin se pfitom
mohou vyskytovat samostatné, ale i ve vét$im poctu najednou.

Hlavni pfic¢iny vykonovych problém, které lezi na strané pracovnika, tvoii jejich
osobni limity ¢i piipadné osobni problémy.

Osobni limity zaméstnanci jsou vdznym problémem. Nejcastéji jde o situace,
kdy ndroky pracovnich mist nebo tkoli jsou vyssi nez schopnosti osob, které je
vykondvaji, a kdy tyto osoby nemaji vlohy, naddni ¢i motivaci, aby tspésné zvlddly
trénink, jehoz pomoci lze potfebné schopnosti ziskat.

V ptipadé nékeerych profesi mohou osobni limity souviset i s tim, Ze zaméstnan-
ctm v jejich préci brani nevhodné osobni rysy, pracovni postoje nebo nedostate¢né
osobni vykonové tempo. Piikladem mize byt sklon vyhleddvat konflikty, nadmérné
soupefit nebo nespolupracovat s ostatnimi, ale i trvald nespokojenost, pohodlnost
nebo lenost. Do stejné skupiny vétsinou spadaji i ptipady, kdy zaméstnanctim schdzi
pro vykon jejich préce odpovidajici (vnitini) motivace nebo kdy u nich nelze moti-
vaci ke sprdvnému a odpovédnému vykondvdni tkolt vytvofit. O osobni limity se
jednd z toho divodu, Ze pokouset se tyto povahové rysy zménit (¢i véfit, ze ¢asem
samy odezni) vétsinou nemd smysl. Zakladni osobni ¢i temperamentové pfedpoklady
totiz zpravidla (v ur¢itém véku) jiz zménit nelze.

Vychozim krokem preventivniho fizeni vykonu snazicim se témto situacim celit
je pozornost vénovand pfijeti vhodnych osob. Ukédze-li se, ze k nevhodnému piijet
jiz doslo a ze priciny vykonovych problému spocivaji v osobnich limitech zamést-
nance, je jedinym feSenim nahradit daného pracovnika nékym jinym.

Osobni limity zaméstnanci vsak vétsinou nejsou tou hlavni piic¢inou vyko-
novych nedostatkii v préci. Alespon ne tak casto, jak by se mohlo zdét. Jako
vykonové problémy zptsobené osobnimi omezenimi jsou totiz mnohdy oznaco-
vény i nedostatky, jejichz hlavni divody jsou ve skute¢nosti jinde — na strané or-
ganizace nebo pfimého nadfizeného. Jde nejcastéji o vykonové problémy vyvolané
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nedostate¢nym zaskolenim, $patnym fizenim nebo zbyte¢nymi piekdzkami, které
organizace zaméstnanciim v praci vytvari.

Osobni problémy zaméstnanci souviseji s jejich Zivotem za branami pracoviste.
Jsou zpravidla pfechodné, do jejich vykonnosti se vsak mohou citelné promitat.
Manazefi ¢i organizace by proto méli védét, jak se s nimi co nejlépe vyporidat.
Osobni problém muiZe vést (a obvykle vede) k tomu, Ze se zaméstnanec $patné citi.
Nemusi v§ak mit nutné za ndsledek i to, Ze $patné pracuje.

Podobné jako orchestr slozeny z nejlepsich hudebniki jesté nezarucuje kvalitni hu-
debni produkci, ani schopni ¢i spravné vybrani zaméstnanci jesté nejsou zdrukou,
ze jejich prace bude probihat bez problému. Neni-li vykon pracovnika dostate¢né
nebo spréavné fizen, nemusi vykondvat to, co od nich organizace nebo jejich nadri-
zeny olekdvd. Jejich vykon tak mizZe zaostdvat nejen za pozadavky organizace, ale
i za jejich osobnimi moznostmi.

Pti¢iny vykonovych nedostatka spadaji v tomto ptipadé do druhé skupiny. Lezi
na strané organizace nebo pfimych nadfizenych. Nejcastéji jde o tii hlavni pficiny
souvisejici s tim, Ze zaméstnanci postradaji:

* potfebné zaudeni, zaskoleni, pribézné vedeni (koucovdni) nebo trénink. Na
rozdil od pfi¢in uvedenych v pfedchozim textu zde nejde o osobni limity pra-
covnika. Jde o situace, kdy schopnosti potfebné ke spravnému vykondvani price
u pracovniki Ize vytvofit, organizace v$ak u nich tyto schopnosti nevypéstovala;

* predpoklady ¢i podminky, které pro provedeni svych tkola potiebuji. Muze
jit o nedostatek informaci tykajicich se tkolt a postupu jejich fesenti, jejich $ir-
stho vyznamu a souvislosti nebo priorit, o nedostate¢né ndstroje a pravomoci,
neodpovidajici ¢as k provedeni tkolu, chybéjici nebo pfili§ pozdé poskytovanou
zpétnou vazbu apod. K nezbytnym ptedpokladim price patfi i moznosti pieko-
ndvat piekdzky, které organizace svym zaméstnancim pii plnéni jejich tkolu
nékdy vytvéreji;

* sprdvnou motivaci. I dostate¢né placeni zaméstnanci nemuseji vidy poddvat
plny vykon. Zpusob, kterym je jejich vedouci (¢i organizace jako celek) moti-
vuji, tj. odménuji nebo trestaji, mtze byt totiz se sprdvnym provddénim jejich
pracovnich tkold v rozporu.

Konkrétni podoby jednotlivych pfi¢in mohou byt v riiznych organizacich pochopi-
telné odlisné. Ilustrujme je na nékolika jednoduchych piikladech.
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Prikladem prvé pficiny spadajici do této skupiny (nedostate¢ného zaskoleni)
miuize byt situace, kdy zaméstnanec opakované nedodrzuje terminy odevzddni svych
tikold, a to z toho dtvodu, Ze nedokdze postup své prace spravné fidit. MiZze mu
napiiklad schézet schopnost (¢i zvyk) rozdélit si tikol, na kterém pracuje, do mensich,
snadnéji zvlddnutelnych useka, piipadné schopnost neztricet ze zietele oéekdvané
vysledky ¢i priority tkolu jako celku. Podobné muze zdpasit se sklonem odkladat
dtlezité dkoly na pozdéji, vyvolanym napiiklad tim, Ze nemd ve své schopnosti
vykonat zadany kol dostate¢nou davéru (a md proto sklon tento tkol odsouvat,
nebo dokonce prevddét na jiné).

Schopnosti, které zaméstnanci v tomto ptipadé chybi (i na nich zaloZenou sebe-
davéru), Ize vsak vétSinou pomérné snadno ziskat, at jiz vhodnym vedenim, nebo
skolenim. Pokud se mu vsak této podpory nedostane, muize si potfebné schopnosti
vytvéfet sdim pomérné dlouho. Jeho vykon tak muze byt dlouhodobéji nespokojivy.
V nékeerych piipadech muize v dusledku klesajici sebedtvéry pracovnika dokonce
dale klesat.

Ptikladem druhé pficiny (tedy nevhodnych nebo chybéjicich podminek prace)
muze byt situace, kdy zaméstnancim jejich préci ztézuji ¢asté zmény pracovnich
tkolu, jejich termint nebo priorit. Mohou jim brénit napiiklad v tom, aby si svou
préci [épe napldnovali, a méli tak na jeji provedeni vice asu.

Podobné mohou jejich vykon negativné ovliviiovat i nedostate¢né informace
tykajici se smyslu nebo vyznamu tkolt. Nevédi-li pracovnici, proc¢ je uréity zptsob
provedenti jejich tkolu dalezity (naptiklad proto, ze souvisi s $irSimi tkoly ¢i po-
tiebami organizace), a obdvaji-li se navic obrdtit se s Zddosti o dodate¢né informace
na svého vedouciho, mohou potiebu dodrzeni uréitého postupu podcenit. Stejny
vliv na vykon m4 i nedostate¢nd zpétnd vazba od nadfizeného. Ptikladem muze byt
situace, kdy se vedouci se svymi zaméstnanci nedohodne na dil¢ich terminech, ve
kterych bude chtit jejich praci zkontrolovat, nebo tyto terminy nedodrzuje, kdy
jasné nefekne, jakou priibéznou informaci (slouzici ke kontrole price) z jejich strany
ocekdva apod.

Prikladem tieti pFi¢iny (spocivajici v nevhodné motivaci pracovniki) muaze
byt situace, kdy zaméstnanec upozorni svého vedouciho na uréity problém a je na
zékladé¢ tohoto upozornéni pozdddn, aby jej vyfesil sim, a to vedle svych béznych
tkolu. I kdyz ho feseni problému muze zajimat, pfedstavuje pro néj prici navic,
a tedy trest. Pii$té si proto velmi pravdépodobné peclivé rozmysli, zda nadfizeného
m4 na urcity problém upozornit. Jeho vedouci v$ak timto zptisobem muiZe ztratit
dalezity zdroj informaci.
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Na rozdil od osobnich limitt na strané zaméstnancu jsou priciny vykonovych nedostatku
v prdci zaméstnancu spocivajici na strané vedouciho (¢i organizace) zpravidla zbytecné.
Vétsinou jim totiz Ize predejit nebo jsou pomérné snadno odstranitelné. Jejich odstranéni
vsak casto brdni ndzory vedoucich na povahu ci tkoly jejich prdce. V jejich centru stoji
zpravidla ndzor, Ze podafi-li se zaméstnance sprdvné vybrat (a je-li organizace schopna
je adekvdtné zaplatit), neni je jiZ treba prilis fidit. Dobfi zaméstnanci své ukoly, spravné
postupy jejich resent, jejich priority, vyznam i Sirsi souvislosti znaji, a narazi-lina problém,
jsou schopni se s nim sami vyporddat. Neni proto ani tieba jejich prdci prilis pribézné
kontrolovat nebo s nimi zachdzet , jako s détmi’, protoZe pracuji odpovédné.

Pokud by tento ndzor byl pravdivy, nebylo by manazeri v organizacich tfeba - zamést-
nance by stacilo sprdvné vybrat a zaplatit. Ve skutecnosti jde vsak o iluzi. Je-li néco jasné
a srozumitelné vedoucimu, nemusi to byt stejné jasné i jeho podrizenému; je-li vedouci
ke splnéni urcitého tkolu silné motivovdn, nemusi byt stejnou motivacivedeniijeho spo-
lupracovnici; jsou-li pracovnici adekvdtné zaplaceni, neznamend to, Ze se jejich motivaci
neni tfeba ddle zabyvat.

Piehled hlavnich pfi¢in vykonovych nedostatkil v prici zaméstnanca ptindsi pro
manazery soucasné dobrou i $patnou zprivu.

Tou dobrou zpravou je, Ze vykon svych spolupracovnikii maji vedouci do zna¢né
miry pod svou kontrolou. Vysledek price jejich zaméstnancii totiz do zna¢né miry
z4visi na tom, jak jim byla zaddna, jaké informace ke svym dkolam dostali, jaké
podminky pro jejich vykondni maji, nakolik a jak ¢asto dostdvaji zpétnou vazbu,
zda a jakym zpuasobem jsou ke splnéni tkolti motivovéni apod.

Redent je v rukou nadfizeného vétsinou i tehdy, jsou-li vykonové problémy na
strané zaméstnancd, at jiz proto, ze price presahuje jejich osobni moznosti, Ze je
k plnéni tkolt nelze dostate¢né motivovat nebo Ze jim v tom brani (zlo)zvyky, jez
nelze odstranit. Vedouci by mél tyto osobni limity co nejdfive rozpoznat, mimo
jiné proto, aby se nevhodné postoje nebo zpusoby chovani v organizaci déle nesifily.
Osobni nebo socidlni ohledy nejsou v tomto piipadé namisté: persondlni feseni je
v zdjmu organizace a z dlouhodobéjsiho pohledu i v zdjmu zaméstnance samotného.

Vyjddieno jinymi slovy, pokud se vedoucimu podafi vytvofit pro praci zamést-
nancu spréavné podminky (k nimz na jednom z prvych mist patfi jeho vlastnf jed-
ndni), nemélo by vykonu jeho zaméstnancti stdt nic v cesté.
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Tou $patnou zprévou je, ze pokud vykon jeho spolupracovniki zaostédvd za po-
zadavky (jejich price neodpovidd zaddni, obsahuje chyby, nedodrzuje terminy,
neodpovid4 prioritdm apod.), mél by vedouci hledat chybu i u sebe. Pfedpokladem
je se nad pri¢inami nedostatkd v préci zaméstnanct nestranné a bez predsudki za-
myslet, uvédomit si, jaké informace, znalosti, schopnosti, ndstroje ¢i dals$i podminky
zaméstnanci ke své prici potiebuji, jaky zplisob fizeni jim jejich prici usnadnuje,
nebo naopak komplikuje, a vzit v tivahu i moznost, Ze k niz$imu vykonu svych za-
méstnanci prispivd sim vedouci. Naptiklad tim, Ze se nepostaral o jejich znalosti ¢i
schopnosti, dostate¢né informace a pravomoci, Ze je nevhodné motivuje nebo u nich
vyvoldvé obavy, které jim brdni v tom, aby se ho na sprévné postupy price zeptali.

Vykonové nedostatky, jez v diisledku nevhodnych fidicich a dalSich podminek
vznikaji (a kterym lze ¢asto pomérné snadno predejit), pfitom snizuji nejen vy-
sledky tseku, ktery byl vedoucimu svéfen, ale i jeho autoritu. Jeho tkolem je tyto
podminky zajistit a informace pfedat. Pokud se to nadfizenému nepodafi, zistane
vykon jeho spolupracovnikii velmi pravdépodobné pod svym potencidlem. Snadno
se mu navic mize stdt, ze ti nejschopnéjsi si najdou zaméstnavatele, ktery jim tyto
podminky zajisti.
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Uvedli jsme, Ze Gspé$né fizeni vykonu se od méné ¢inného lisi predev$im tim,
ze na vykonové nedostatky pracovnikii ¢i bariéry vyssiho vykonu nereaguje az
poté, kdy vznikly, ale snazi se jim vcas predejit. Tento podstatné efektivnéjsi pristup
k fizeni vykonu zaméstnanct oznacujeme jako preventivni fizeni vykonu.

Preventivni fizeni vykonu vychdzi z rozboru hlavnich pfi¢in vykonovych nedo-
statkl uvedenych v predchozi kapitole. Tedy z toho, ze zna¢nd ¢ist vykonovych
bariér v prici zaméstnancti je piimo ¢i nepfimo dusledkem jejich nedostate¢ného
fizeni, pfipadné nesprdvného vybéru osob. V3imd si proto predevsim situaci, kdy
vedouci nevyuzivaji vSech ndstrojii a moznosti, které jim jejich fidici pozice
k fizeni vykonu dévé, a kdy vysledky jejich zaméstnancti v dtisledku zaostévaji
nejen za pozadavky organizace, ale i za jejich vlastnim potencidlem.

Preventivni pfistup k fizeni vykonu pracovniki by pro vétinu organizaci ¢i jejich
manazertl nemél byt ni¢im principidlné novym. M4 totiz svou nepochybnou, byt
moznd ne na prvy pohled zjevnou analogii v preventivni Gdrzbé vyrobniho zafizeni.

Oba nistroje sleduji stejny cil — pfedchdzet chybam, nedostatkiim nebo dokonce
vypadkim vykonu dfive, nez k nim dojde nebo nez jejich nebezpedi naroste. Po-
tiebu preventivni idrzby strojniho parku si firmy vétinou velmi dobfe uvédomuyji,
prevenci vykonovych problému v préci osob v$ak vénuji podstatné mensi pozornost.
Jejich preventivni ndstroje pfi fizeni vykonu zaméstnanc se zpravidla omezuji na
zaskoleni ¢i dal$f vzdéldvéni zaméstnancii.

Pfi¢in, pro¢ vykon pracovnikil zaostdvd za moznostmi i pozadavky, vSak muze
byt celd fada a zdaleka ne v§echny souviseji s jejich nedostate¢nymi znalostmi nebo
schopnostmi. K prevenci jejich vykonovych nedostatki je proto tfeba pouzit i dal-
sich ndstroju.

Preventivni ptistup k fizeni vykonu pracovniki nevyzaduje (ve srovndni s preven-
tivni pééi o strojni zafizeni) zpravidla Zddné dodate¢né néklady. Nejsou s nim spojené
ani zddné docasné ztrity vykonu. Vétsina ndstroji a opatfeni preventivniho fizeni
vykonu m4 totiz priibéiny charakter. Jde o jednoduchd opatfeni providénd trvale
¢i pravidelné, kterd svou povahou pripominaji priibéiné kroky sprévné Zivotospravy.

Podobné jako v ptipadé adriby zafizeni vede vSak i zanedbdni preventivnich
kroku fizeni vykonu osob k tomu, Ze jejich produktivita je nebo bude nizsi. Nizsi
vykon osob ¢i zvyseny vyskyt vykonovych nedostatkii v praci zaméstnanct lze tak
zpravidla pric¢ist chybéjici prevenci pfi Fizeni jejich vykonu.

Provédéni kroka preventivniho fizeni vykonu je az na vyjimky tkolem pfimych
nadfizenych. Ve své vétsiné jde totiz nejen o opatfent, kterd jsou v moznostech i pra-
vomocech naprosté véiny vedoucich, ale i o néstroje, jez jsou bezprostiedné spojené
s FHzenim osob. Jejich vyhodou je i univerzdlni platnost. Vztahuji se totiz k fizeni
zaméstnanct bez ohledu na povahu jejich pracovniho mista nebo trover fizeni.
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