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1 4
Uvod
Kazdy clovek v zivoté alespon chvili pracuje. Nékteti vice, néktefi méné, ¢ast lidi
manualné, zbytek pravdépodobné hlavou. Je ovSem témét jisté, ze vSichni maji
zkusenost s praci jako takovou a zaroven s klady a zapory, které tuto ¢innost provazi.
Jisté, béhem staleti se vyznam slova prace meénil a urcité se jeste ménit bude, jedno ale
zustava. A tim je moralni védomi toho, Ze bez prace muze lidstvo jen tézko piezit. A je

potom jedno, kterou ¢innost nazyvame praci.

Ptenesme se do soucasnosti, kde se prace, ¢i vystizngji feeno zaméstnani, stava vice
spoleCenskym pojmem. Nevyjadiuje pouze aktivitu, za kterou bereme mzdu nebo misto,
kam kazdy vSedni den jde valna vétSina z nas, aby zde néco vyrobila, néco prodala nebo
né¢komu pomohla. Je to daleko vice mdédni vyraz, ktery nds zatazuje do urcité vrstvy
spole¢nosti, at’ uz podle toho co délame, nebo podle toho kolik vydélavame. Ruku na
srdce, kdo z nas by nechtél brat za svou praci vice penéz. Stejné tak kdo by nechtél za
stejné penize délat leh¢i praci nebo tu, kterd by ho vice bavila. Spole¢nost se naucila
porovnavat a Skatulkovat lidi podle zaméstnani zapsané¢ho v kolonce u jména. To nas
zene k volbé té pro nas nejvhodnéjsi a nejlukrativnéjs$i pracovni pozice, a jelikoz ji
dozajista nechceme jenom my, vznika konkurence, kterd je ochotna o toto misto
bojovat. To pozveda naroky na tuto pozici, jeZ musime zvladat, abychom ji ziskali nebo
abychom si ji v lepsim ptipadé udrzeli i do budoucna. Jinak feceno se ve vysledku z
téchto naroku sklada velikost pracovni zatéze, kterou jsme schopni a ochotni podstoupit.

Neni tfeba dodavat, ze doba, ve které¢ Zijeme, své naroky neustale zvysuje.

Dostavame se pfimo k tématu této bakalafské prace a tim je pracovni zatéz. Jsem rad,
ze mohu oslovit Siroké spektrum lidi, jelikoZ se toto téma tyka témé&f vSech. Také bych
rad poukazal na jeho aktualnost. Zaméstnavatelé zjistili, ze pokud budou optimalizovat
pracovni zatéz svych zaméstnanci, povede to ke zvySeni uspésnosti podniku, a proto se
timto tématem zabyvaji a jsou otevieni k pfipominkdm a napadiim, jak dosahnout
nejlepSich vysledkd. Vim, Ze jako student je$t€ nemam tu ,,pravou” zkuSenost
S pracovni zatézi, ovSem to mi snad nebude branit v tom, abych nalezl obecné zdroje
piiliSného pracovniho vytiZeni, poukéazal na pfedev§im negativni nasledky, které jsou
S nim spojeny a v zavéru prace se pokusil nabidnout nékterd opatteni a feseni, jez by i1
V dnesni uspéchané dob& mohla pomoci ke zmirnéni Skod zpisobenych na fyzickém i

psychickém stavu zaméstnancl. V praktické c¢asti provedu empiricky vyzkum



dotaznikovou technikou v konkrétnim podniku a pokusim se analyzovat, zda je v tomto
podniku pracovni zatéz na ptfiméfené urovni a neptisobi zaméstnanctim vaznéjsi fyzické

¢1 psychické problémy.



Teoreticka cast

V teoretické ¢asti bude metodikou studium odborné literatury. Pozornost bude
vénovana zejména definovani pojmil prace, pracovni zatéz nebo stres. Pokusim se
objektivné pfiblizit vice pohledl od riznych autori na danou problematiku, zamétim se
na vliv pracovniho prostfedi a pracovni zatéZe na pracovni vykon zaméstnancii a

poukazu na negativni disledky nadmérného stresu v zaméstnani.

1 Prace

Definice pojmu prace se riizni knihu od knihy, autor od autora. Nabizim jen zlomek
Z definic, které je mozné nalézt pii studiu literatury souvisejici jakkoli s tématem prace,
pracovni zatéze ¢i zaméstnani. N&kterd jsou prevazné teoretického charakteru, jind maji
ryze prakticky vyznam. Dulezité je povSimnout si vyznamu prace pro jedince
samotného a zarovenn pro celou spoleCnost. Vystizn¢ si dovolim pouzit citat

francouzského filozofa doby osvicenstvi:

., Clovék se narodil k cinnosti. Nebyt nicim zaméstnan a neexistovat je pro clovéka
totéz. Pracujme bez dlouhého hloubani, je to jediny prostiedek, jak si udelat Zivot

snesitelnym.* (Voltaire)

Jako praci mizZeme oznacit soubor zdkladnich lidskych Cinnosti, kterymi clovek
pozméiiuje své okoli (pfirodu i spolecnost) i sebe samotného, své duSevno, svou
osobnost a ta poté miZze zpétné ovlivnit pritbéh pracovni Cinnosti. Je to uvédoméla
aktivita zaméfena na utvafeni hmotnych a duchovnich hodnot. Pomaha vytvaret svét

kultury a pietvéiet piirodu (Kohoutek, Stdpanik, 2000).

Podle Hodacové nema prace pouze jediny vyznam. Je piedpokladem kontinudlniho
pfijmu a zaroven charakter zaméstnani determinuje, vice nez ostatni socialni vlivy,
socioekonomicky statut dospélého jedince. Kdyz upustime od ekonomického hlediska,
je zaméstnani také dalezité pro socializaci ¢lovéka. Poskytuje ndam moZnosti osobniho
ristu a vyvoje, véetné¢ kladné zkuSenosti vlastniho ja a umoziuje participaci v socialni

siti mimo primarni skupinu (Hodacova et al., 2007).
Préci 1ze pochopit z n€kolika hledisek. Fyzicky vzato je prace néjaky jednoznacny
fyzikélni jev. Ekonomové ji berou jako zdroj pfijmu a jeden ze stézejnich bodu jejich

finan¢niho vidéni svéta. Naproti tomu psychologové se divaji na préci jako na ¢innost,
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kterd je udrZzovana v chodu ne okamzitou odménou, ale uréitou formou osobni
zainteresovanosti a interni ukaznénosti, discipliny. Ve vysledku je mozné ji chapat jako
ovladani vlastni vile a fizeni vlastni iniciativy Casto ve sluzbé externich pobidek a

odmén (Kftivohlavy, 2006).

Prace je ucelové vynaklddani Usili a pouziti znalosti a dovednosti. VétSina lidi
pracuje, aby si vydélala na obzivu, tzn., vydélava penize. Ale lidé také pracuji kvuli
uspokojeni dalSich potieb, které prace pifinadsi. Tim je na mysli délani néceho
uzitetného, kvili pocitu Gspéchu, prestize, uznani, piilezitosti vyuzivat a rozvijet své

schopnosti, kvtili pocitu moci a zatazeni do spolecnosti (Armstrong, 2002).

Vysledkem vyzkumu britského institutu’ (CIPD) zamé&feného na motivaci a
psychologickou smlouvu vznikly zajimavé udaje tykajici se vztahu lidi k praci

(Armstrong, 2002):

e Préce je v Zivoté vétSiny lidi v centru pozornosti, predmétem nejvyssiho zajmu.

e V piipad¢ vyhry v loterii by 39 % respondentii opustilo praci, ovSem vétSina

ostatnich by v ni pokracovala.

e Na zadost o uvedeni tii nejdulezitéjsich véci, které hledaji lidé v praci, uvadélo
70 % respondentil plat, 62 % chtélo zajimavou a rozmanitou praci a jen 22 %

hledala jistotu zamé&stnani.?

e Piiblizné 1/3 respondentt tvrdila, Ze pracuji tak pilng, Ze by pilnéji pracovat

nemohli a dalsi 1/3 odpovédéla, ze pracuje velmi pilné.

1.1 Psychologie prace a organizace

Pfedmét psychologie prace a organizace patii spolu s pedagogickou a klinickou
psychologii mezi tii hlavni pilife psychologie. Mé&l by tvofit mezistupen v toku
informaci a ndpadii od oblasti obecné psychologie k praktickym problémim a
ptilezitostem. Pokud pochopime dulezitost tohoto oboru, jak funguje, pracuje a jeho
praktické vyuziti v kazdodennim zivot€, dokdZeme ulehcit obéma strandm pracovniho

vztahu. Zaméstnavatelé¢ nebudou cilen¢ klast na své zamé&stnance prehnané pozadavky,

L CIPD — Chartered Institute of Personnel and Development
2 Pozn. autora: Zejména nyni, v dob& ekonomické recese, lze predpokladat, 7e procento lidi, ktefi hledaji
jistotu zaméstnani, pijde nahoru na tikor t&ch, ktefi hledaji rozmanitou a zajimavou praci.



budou je sprdvné motivovat a volit vhodnou pracovni népli a na druhé strané
zaméstnanci budou uSetfeni mnoha nadbyteénych stresovych situaci, které ve svém

dasledku vedou stejné vétSinou ke snizeni pracovni moralky a nasledné produktivity.

Psychologie prace a organizace by se m¢la zabyvat interakci mezi jednotlivcem a
jeho praci a vztahy mezi lidmi v pracovnim prostfedi. To kromé jiného zahrnuje
spravny vybér pracovniki, jejich hodnoceni, Skoleni, hodnoceni vykonnosti, kariérovy
postup, organizacni zmény a rozvoj, interakci cloveék-stroj, poradenstvi, rozvrzeni
pracovniho prostfedi, vztahy mezi zaméstnanci a motivaci. V této oblasti plsobi
Vv mnoha zemich psychologové jako vyzkumni pracovnici, ucitelé¢ a konzultanti (Arnold
et al., 2007).

Podle Kohoutka ma psychologie prace teoretickou i aplikovanou ¢ést a ty se zabyvaji
studiem psychologickych zvldStnosti, podminek a vztahli pracovni Cinnosti cloveka
Vv ur€itém pracovnim prostiedi, a to v primyslu, obchodé, dopraveé a jinych odvétvich.
Z hlediska teoretického lze fici, Ze psychologie prace tvoii soustavu poznatkt ziskanych
zkouméanim zékonitosti, kterymi lidskéd psychika tidi pracovni cinnost. Z druhého
hlediska, a tim je prakticky nahled, pfedstavuje tato disciplina soubor zkuSenosti,
vyznamnych pro upravu pracovnich postupi, objektivnich vnéjSich (napf. osvétleni,
teploty, hlu¢nosti) i spolecenskych podminek prace, fizeni a organizace prace atp.

(Kohoutek, Stépanik, 2000).

Jiny materidl uvadi, Ze psychologie prace slouZi pfedevsim pro ziskadvani poznatkli o
¢lovéku v pracovnim procesu, prubéhu a vysledkd jeho pracovnich ¢innosti. Posuzuje
kvalitu dosazenych vysledkti a mnozstvi splnénych ukoll, dale potom naroky, které
klade prace na c¢loveka 1 zplsoby jeho prace. Studium vysledkli umoziluje posoudit
napf. miru jeho dovednosti, nckteré charakterové vlastnosti a rysy osobnosti. V
neposledni fadé nam pomiiZe rozpoznat organizacni schopnosti, kreativitu a invenci

daného pracovnika (Smajsova-Buchtova, 2004).

1.1.1 Vyvoj psychologie prace a organizace

Psychologie prace a organizace (jednou z aplikac¢nich oblasti je ekonomicka
psychologie) ma svlij pivod v prvni svétové valce, kde panovaly zvlastni pozadavky na
kooperaci jednotlivych vojaki. Pivodné se pouzival pojem psychotechnika, ktery se stal
synonymem pro prvni etapu vyvoje psychologie prace. Zde je tfeba upozornit na

inteligen¢ni testy (Army alfa a Army beta) pouzité v Sirokém méfitku americkou



armédou v dob¢ prvni svétové valky, které predznamenaly vyuziti nové psychologické
discipliny v praxi. Psychotechnika zazivda boom ve 20. letech minulého stoleti.
Rozmach techniky, strojova a pasova vyroba pifinesly nové naroky na obsluhu strojnich
zafizeni. Snaha vyrabét co nejvice a pfitom ne na ukor kvality vynasi na povrch otazku
lidského faktoru. Do poptedi se logicky dostava otazka, jak moc je pracovnik schopen
se vyrovnat snovymi pracovnimi ukoly a Uspésné je zvladat. Zde se také poprvé
objevuji silngjsi tendence ke zvyseni pracovni zatéze. Klicovou ulohou psychotechnikt
se stal vybér vhodnych pracovnikli a posuzovani individuélnich rozdilih mezi nimi. I
kdyz lze psychotechnice vytknout jistou jednostrannost a pfecenéni testového meéteni
inteligence, pozitiva vyrazné¢ prevazuji. Dala jasné€ najevo, ze psychologie neni pouze
akademickym oborem, ale védou stechnologii a technikami vyuzitelnymi

v kazdodennim Zivoté (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Poté nésledovala etapa vyvoje, kde stézejnim bodem bylo zaméfeni na studium
pracovniho prostfedi a jeho vlivu na pracovni vykon a spokojenost pracovniki.
Dlouhodobé se zacaly zkoumat vlivy vné&jsiho prostiedi jako hlu¢nost, prasnost,
osvétleni atd. Zaroven ziskavala na dilezitosti organizace pracovniho dne, zaclenéni
prestavek do pracovni doby a podobné. Vytvorili se dva hlavni proudy nahlizeni na
psychologii prace. Jeden se zformoval okolo Fredericka Taylora. Mél za cil
matematicky deSifrovat ¢lovéka a nachazet metody analyzy ,lidského mechanismu®.
Hledal nejlepsi cesty k vykonani pracovniho ukolu prostfednictvim zevrubné analyzy,
ktera nasledné vedla ke znacnym casovym usporam, snizeni nakladii a vyraznému
zvySeni efektivity prace. Je povaZzovan za zakladatele tzv. védeckého Fizeni
Vv priimyslové praxi. Protipolem Taylorova pfistupu se staly pracovni skupiny profesora
E. Mayo. On a jeho spolupracovnici se svou koncepci ,,homo sociologicus®, jako
protiklad taylorovského ,homo economicus®, jsou povazovani za prvni striijce
pozornosti na human relations (mezilidské vztahy). Jejich studie totiz prokazaly, ze na
vykonnost pracovnikli mohou mit vySsi vliv faktory socialni, nez faktory fyzikalniho
prostiedi. Human relations dokézaly, ze lze zvySeni efektivity dosdhnout pouze
s vnitinim souhlasem pracovnika, jeho uvédomélou aktivitou. V podminkach Ceské
republiky je dosud nepiekonanym piikladem uplatiiovani zdsad human relations (pfi

ohledech na taylorismus) piedvaleény Bat'iv Zlin (Kohoutek, Stépanik, 2000).



1.1.2 Psychologie prace a organizace dnes

V soucasnosti neni ve svété jednotna definice ¢i pohled na psychologii prace a
organizace a to hlavné proto, Ze je pouzivano mnoho riznych nazvi. Naptiklad ve
Velké Britanii a Spojenych statech dosud obcas slySime stary termin priumyslova
psychologie. Ve Spojenych statech se uziva i novéjsi nazev organizacni psychologie, ve
Velké Britanii se ¢asto pouziva termin pracovni psychologie, ktery ovSem ve vétsSing
ostatnich zemi neznaji. DalSimi terminy jsou napiiklad: Psychologie prace a
organizace, pracovni a organizacni psychologie, psychologie zaméstnancui, personalni

psychologie, atd.

Rozdily mezi pfesnym oznacenim ma ovSem vyznam jen pro lidi z oboru. Pro tuto
praci se spokojime s rozdilem, ktery spoc¢ivd mezi zaméfenim na jednotlivce nebo
zamétenim na skupiny ¢i organizace. Tomuto odpovida pln€ pojem psychologie prace a
organizace, jelikoz v sobé zahrnuje jak individualni, tak organizacni Groven analyzy

(Arnold et al., 2007).

Pro vétsi konkrétnost bych uvedl osm oblasti, ve kterych se psychologové prace a
organizace uplatiuji jako ucitelé, vyzkumni pracovnici a poradci. Tento seznam je
podle Arnolda a upraven na zakladé tdaji z webovych stranek Britské psychologické

spole¢nosti:

1. Vyber a hodnoceni pracovnikii: setkame se s tim u vSech typl povolani, a

to riznymi metodami vcetné testd a pohovord.

2. Skoleni: zde se provadi identifikace potfeb pro $koleni, planovani a

hodnoceni $koleni.

3. Hodnoceni vykonnosti a kariérovy postup: identifikuji se kli¢ové aspekty
pracovni vykonnosti, planuji se presné systémy na hodnoceni vykonnosti

a postupu, napiiklad v planech osobniho rozvoje.

4. Organizacni rozvoj a zmény: provadi analyzu systémi a vztaht, vid¢ich

a jednacich schopnosti, zmény v organiza¢ni kultufe a poméru.

5. Interakce clovék — stroj: provadi analyzu a konstrukéni feSeni pracovnich
zafizeni a podminek, aby vyhovovaly lidskym fyzickym a kognitivnim

schopnostem.



6. Poradenstvi a osobni rozvoj: vyuziva techniky naslouchani a poradenstvi
vzhledem K praci a kariérovym otazkam, provadi se hodnoceni a rozbor

kariérovych zajmu jednotlivct a jejich pland.

7. ReSeni prostiedi a prace — zdravi a bezpecnost: hodnoti se stavajici i
preferované charakteristiky prostiedi, napiiklad uroven osvétleni,

rozmisténi pracovni plochy a mozné zdroje rizik, nebezpeci nebo stresu.

8. Pracovni vztahy a motivace: rozdéleni a planovani prace tak, aby byla
motivujici a pokud mozno co nejvice uspokojujici, team-building,
jednani a vyjednavani, techniky analyzy a zlepSovani vztahti uvnitf

skupiny.

Je predpokladem, Ze kvalifikovany pracovni psycholog nejenze tyto oblasti zna, ale
taktéz ovladd techniky znékolika oblasti tak, aby byl schopen provést diagnézu
problému, prozkoumat ho, vyhodnotit a nakonec umét poradit nebo zajistit patiicné

Skoleni (Arnold et al., 2007).

1.2 Organizace prace

Kazdy obfan ma pravo na uspokojivé pracovni podminky. Tim mame na mysli
pfedevSim bezpecnou praci a pracovni prostfedi, zachovani lidské dlstojnosti a
svobodny rozvoj osobnosti. Toto je, mimo jiné, dokonce zahrnuto v na$i ustavé.
Zajisténi vhodnych pracovnich podminek neni jen zdkonnou povinnosti podniku, ale
mélo by byt i jeho ekonomickym zajmem. Pracovni podminky velmi podstatnou mérou

ovlivituji vztah zaméstnance k praci i k zaméstnavateli a tim 1 pracovnikiiv vykon.

Pfi vytvafeni spravnych pracovnich podminek je podle Hiittlové (1998) ticba

sledovat tfi zakladni cile:

e Ochranu Zivota a zdravi pracovnika
e Vyuziti kvalifikace a schopnosti pracovnika
e Zajisténi rozvoje pracovnika

Ochrana zivota a zdravi zaméstnance neznamend jen prevenci pracovnich urazl a

nemoci z povolani. Ukolem vice nez dilezitym v souCasné dobé je odstranovat z



pracovniho procesu nadmérny stres. Jeho moznym zdrojem je fada skute¢nosti — tomuto
problému je vyclenéna dale v praci samostatna kapitola. Dal$im podstatnym cilem je
sladit kvalifikaci a schopnosti pracovnika s naroky samotné prace. Na Clovéka totiz
pusobi nepiiznivé nejen nadlimitni zatéz, ale i zatéz podlimitni. Ta vznika tehdy, jestlize
nemtiize uplatnit své znalosti a schopnosti nebo ovliviiovat vysledky svoji prace.
Nevyuzivani pracovniho potencidlu zaméstnancl zvysSuje soucasné ztratu podniku v
ekonomickém slova smyslu. Dulezitou roli pfi tvofeni pracovnich podminek hraje praveé
organizace prace. Zabyva se studiem a projektovanim pracovnich systému, tj.
utvafenim vzajemnych vztahti mezi pracovniky, pracovnimi pfedméty a pracovnimi

prostiedky (Hiittlova, 1998).

1.3 Pracovni prostredi

Nedilnou soucasti tspé$ného uskutectiovani pracovnich procest je vhodné pracovni
prostfedi. To lze vymezit z né€kolika riznych hledisek. Ve vztahu k Zivotnimu prostredi
je prostfedi na pracovistich definovano jako ta jeho ¢ast, v niz se ¢lovek pohybuje
béhem pracovniho procesu. Zde se tedy rozumi souhrn vSech materialnich podminek
pracovni ¢innosti (strojl, ostatnich technickych zatizeni, vybaveni pracoviste, budov,
zpracovavaného materidlu apod.), kterd v ndvaznosti na ostatni podminky (napft.
technologii, organizatnimi podminkami) produkuje faktory ovliviiujici pracovnika
V pracovnim procesu. Toto vymezeni je vSak bohuzel dost jednostranné nebot je
orientovano jen na hmotné slozky pracovniho prostfedi. Neptihlizi k vlivu, ktery na
¢lovéka maji pifi praci mozné dalsi faktory, obvykle se jednd o faktory nematerialni
povahy, jako je spoleCenské klima na pracovisti a v podniku, zpisoby vedeni
pracovnich skupin, forma spoluprace mezi kolegy nebo jejich osobni vztahy. Toto jsou
tzv. socidlni faktory a jejich nerespektovani vede k technokratickému pojeti pracovniho
prostfedi. To ma dale za nasledek snizovani rastu ulohy ¢lovéka ve vyrobnim procesu a

sniZzovani jeho potieb aktivizace (Hrabétova, 1998).

Fyzikdlni faktory je mozné objektivné méfit a jejich dodrZovani je upraveno
hygienickymi pfedpisy nebo technickymi normami. Naopak méfeni a hodnoceni
socialnich faktorii je obtizné, neni pro né stanoveno mnoho zévaznych ptedpisi a

projektovani v této oblasti je pro praxi dost tézké (Hrabé&tova, 1998).
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Podle Hrabétové (1998) ma uroven pracovniho prostiedi vliv nejen na pracovni
vykon, ktery ma dopady na ekonomickou oblast, ale také na oblast biologickou a

moralni. Nepfiznivé pracovni prostiedi mize byt pficinou ztrat, k nimz dochazi vlivem:

e Vysoké pracovni absence v disledku trazt zpisobenych na pracovisti, nemoci

Z povolani a dalSich onemocnéni

e Prilisné fluktuace pracovnikii, kterd je zpusobena jejich nespokojenosti
s prostiedim nebo je vyvolana nutnosti pfesunovat pracovniky z mist, kde jsou

vystaveni Skodlivym fyzikalnim, chemickym a jinym vliviim

e Poklesu produktivity préace, jejiz pfiinou je nizké fyzicka a psychicka kondice

pracovnikl v disledku negativnich fyzikalnich a chemickych vlivi prostiedi
e Krat$i zivotnosti vyrobnich zasob, riistu poctu poruch a nehod i jejich zavaznosti

1.3.1 Vybrané fyzikalni faktory pracovniho prostredi

Mezi fyzikédlni faktory pracovniho prostfedi jsou zahrnuty Ccinitelé hmotné i

energetické povahy. Lze je rozdélit do ¢ty zdkladnich skupin (Hrabétova, 1998):

Osvétleni

Spravné nastavené osvétleni pracovisté je vyznamné ztoho divodu, Ze vétSinu
informaci prejima ¢lovék zrakem. Pracovisté mize byt osvétleno bud’ dennim svétlem,
nebo svétlem umélym. V nékterych piipadech je vyuzivdna kombinace obojiho
najednou (sdruzené osvétleni). Piednost by se ovSem méla davat dennimu osvétleni,
jelikoZ je ekonomicky vyhodné a kromé toho méné€ unavuje zrak a pfispiva k vy$Simu
vykonu. PoZadavky na osvétleni jsou dany normami CSN2 Ke spravnému osvétleni je
nutné zajistit také opakovanou, pravidelnou udrzbu. Zejména se dba o osvétlovaci
otvory (okna, svétliky) a svitidla. Vyznamné je jejich CciSténi, jehoZz frekvenci
Vv zévislosti na podminkach pfislusného pracovisté udavaji vySe zminéné normy

(Hrabé&tova, 1998; Novotny, 2009).

¥ CSN 36 0020 — Sdruzené osvétleni, CSN 36 0450 — Umélé osvétleni vnitinich prostort, CSN 73 0850 —
Denni osvétleni budov

11



Barevna uprava pracovisté

V pracovnim prostfedi slouzi barvy jako nastroj signalizace, identifikace, zlepSeni
svételnych podminek, psychologického ovlivnéni pracovnika a dosazeni estetickych
ucinkl. Barva je dobrym rozpozndvacim znakem piedméti nebo déja, a proto se
barevné signalizace a identifikace uziva v pracovnim prosttedi stale Castéji. Velmi Casto
byvd barevnd uprava normalizovana. Jednotlivé barvy pak mivaji tyto vyznamy

(Hiittlové, 1998):

e Cervena — stat (tlagitka, jimiZ je moZno néco zastavit, nebo znacky zakazi)
e Zluta — pozor (prekazky &i predméty v cesté)

e Oranzova — nebezpeci (vytah, elektrické vedeni, radioaktivita)

e Zelena — bezpeci (Nouzové vychody)

e Modra — informace (napf. oznaceni pracovist)

Podle psychologického vlivu na naSe city a pracovni vykon lze barvy délit na teplé
(Cervend, zlutd), studené (zelend, modrd) a neutralni (bild, cernd). Teplé barvy v nds
vyvolavaji dojem tepla, plisobi zivé, jsou to barvy aktivni a dynamické, podnécuji
k ¢innosti. Studené barvy naopak vyvolavaji dojem chladu, uklidiiuji, jsou to barvy
pasivni, které ovSem podporuji duSevni soustfedéni. Obecné lze fici, Ze pro praci, kde je
titeba zna¢né trvalé soustiedéni volime barvy v celkové studenych odstinech a pii praci,
kterd vyzaduje obcasné soustfedéni, volime barevné ladéni v odstinech teplych.
Abychom dosahli dobrych vysledkd pii praci, je tfeba ptfi navrhovani barevného

uspofadani a volbé barevnych odstinli uvazit piedevsim tyto aspekty (Hiittlova, 1998):

e Druh, zptisob a trvani pracovni ¢innosti

e Velikost, tvar a polohu prostoru

e Barvu materialu, ptedmétu ¢i pracovniho prostiedku
e Barvy svétla a intenzitu osvétleni

e Mozné teplotni rozdily béhem pracovni doby

e Vék a pohlavi pracovnikli
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Vhodné pouziti barev pozitivn€ ovliviiuje pracovni pohodu. Navrh barevného feseni
pracoviste¢ by meél provadét projektant v oboru prumyslové estetiky a psycholog

(Hiittlova, 1998).

Hluk

Kazdé pracovisté je néjakym zpisobem ozvuceno. Naprosté ticho plsobi na ¢loveka
ruSiveé. Srozvojem mechanizace se vétSinou hladina hluku na pracovistich zvySuje a
hluk se na fad¢ pracovist’ stava skodlivym. Jako hluk se oznacuje zvuk, tj. akusticky
tok, ktery negativné pisobi na naladu ¢lovéka tim, ze rusi klid, obtéZzuje nebo brani
pfejimani zvuku a ohrozuje tim zdravi ¢lovéka. Zdrojem hluku mutze byt naptiklad
lidsk4 ¢innost, vzduch s relativné vysokou rychlosti a jejimi nahlymi zménami nebo
vibrujici ¢asti riznych piistrojit atd. V pracovnim prostiedi se hluk §ifi vzduchem nebo
pomoci materiali pouzitych ke konstrukei. Skodlivy u¢inek hluku na pracovnika zavisi
na intenzité, frekvenci vinéni (kmitoctu) a délce expozice. Jelikoz hluk nepiiznivé
ovliviiyje zdravi lidi 1 jejich pracovni vykon, je tfeba sledovat jeho uroven a omezovat

tento neptiznivy vliv (Hrabétova, 1998).

Povinnosti a pozadavky na organizace i obcany jsou v tomto piipadé dany vSeobecné
’ 4 vr v O w7 ’ / s v v
zékonem” a v tomto piipads konkrétnim nafizenim vlady®. Velmi zjednodusens Ize toto

nafizeni interpretovat tim, Ze hluk by pfi praci nemél pfesahnout hladinu 85 db. Cim je

vewr

Mikroklimatické podminky

Tyto podminky jsou vyjadieny ptedevSim teplotou vzduchu, relativni vlhkosti
vzduchu a rychlosti proudéni vzduchu. Optimalni mikroklimatické hodnoty je mozné
nastavit pouze podle podminek konkrétniho pracovist€¢ a druhu vykonavané ¢innosti.
Zejména je tieba dbat na zajiSténi tepelné rovmovahy, tj. stavu, kdy okoli odebira
lidskému télu tolik tepla, kolik pravé produkuje a tim se télesna teplota udrzuje
Vv konstantni vysi. Tepelna produkce samoziejmé zavisi na fyzické namahavosti prace,
télesné konstituci, hmotnosti, vySce atd. U stfedni a t€zsi fyzické prace jsou proto
mnohem piiznivéjsSi niz§i hodnoty tepelného stavu nez u prace lehké. Pii dosazeni
optimalniho stavu pracuje Clovék s nejmensi navou a nejnizsi urazovosti. Naopak

nadmérné mnozstvi tepla nebo podchlazeni plsobi na organismus nevhodné, nékdy

* Zakon & 258/2000 Sb. — o ochrané veiejného zdravi a souvisejici predpisy
® Natizeni vlady &. 272/2011 Sb. — o ochrané zdravi pted nepfiznivymi G¢inky hluku a vibraci
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dokonce az skodlivé. Doporucené hodnoty teploty vzduchu na pracovisti jsou napf. pro
dilny jemné mechaniky 18 az 20°C, pro obrabéci dilny 18°C, montazni haly s hrubou
montazi 12 az 14°C, kancelaiské mistnosti 20°C (Hiittlova, 1998).

Relativni vlhkost vzduchu by se méla pohybovat mezi 50 az 60 %. Nizka hodnota
relativni vlhkosti vzduchu (pod 30 %) piisobi na psychiku lidi nékdy az negativné (tzv.
syndrom nezdravych budov). Rychlost proudéni vzduchu je idedlni v rozmezi 0,1 az
0,15 m/s. Pfi rychlejsim proudéni vzduchu je tieba zvySovat jeho teplotu. Celkové
ovlivituji mikroklimatické podminky vykon pracovnika zejména tehdy, jsou-li v
extrémnich hodnotach. Maji vliv na svalovy vykon, duSevni cinnost, koncentraci

pozornosti, rychlost reakce a koordinaci pohybt (Hiittlova, 1998).

1.3.2 Psychologické aspekty pracovniho prostiedi

Pracovni prostiedi je pro ¢lovéka svétem, ve kterém Zije proto, aby ho ménil, a to
pokud mozno ke stale vétsi dokonalosti. Z hlediska psychologie jde hlavné o to, aby
¢lovék vykonaval pracovni ¢innost s kladnym vztahem k ni, se zdjmem o ni a rad.
Clovek potiebuje byt ujistén o uZitetnosti své prace pro spolecnost. Uznéani a solidarita

vvvvvv

podminky prace (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Maslowova pyramida

Abraham Harold Maslow settidil lidské potieby a pokusil se odhalit principy jejich
pusobeni. Zakladem lidské aktivity — zde aplikovano na pracovni Cinnost - je
uspokojovani potieb. Maslow stanovil pét skupin potieb a utfidil je do hierarchického
systému, ktery je zndm jako Maslowova pyramida nebo Maslowova hierarchie potieb

(Bélohlavek, 1996):
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Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Sebeaktualizace

Uznani, ocenéni

Socialni potieby (sounalezitost)

Jistota, bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Bélohlavek, 1996

v

urcité urovné potieb jejich vyznam ustoupi do pozadi a ¢loveék se zaméii na dalsi, vyssi
uroven. Aby tedy mohla pfijit na fadu urCitd potieba, je nutné uspokojit vSechny
potieby, které ji v hierarchii pfedchazeji. Clovék je tedy neustale motivovan. Je obtizné
napiiklad poZadovat po pracovnicich, aby naplno realizovali v§echny své schopnosti a

talent, pokud se jim nedostane uznani a ocenéni ze strany ostatnich (B&lohlavek, 1996).

Tato teorie byla velmi popularni v padesatych a Sedesatych letech minulého stoleti.
Vedouci pracovnici zjistili, Ze vedle finanéni motivace existuje jeSt€ mnoho dalSich
moznosti jak uspokojit podfizené, navic tyto moZznosti jsou levnéj$i nez tradi¢ni feSeni

motivace pomoci mzdovych stimult (Bélohlavek, 1996).

Maslow byl dozajista prvni, komu se podafilo vnést potadek do slozit¢ho a
neptehledného systému lidskych potfeb. V pritbéhu ¢asu bylo za pomoci vyzkumi 1
empirii dokazano, Ze tato teorie ma i fadu nedostatkti (Bélohlavek, 1996):

e Systém potieb je pravdépodobné zbyteéné komplikovany. Rada vyzkumt

zjistila, ze trovni poteb by mélo byt mén¢, dveé nebo tfi by mély stacit.
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e Nelze tvrdit, Ze po uspokojeni nizsi potieby vzdy zékonité nasleduje nadfazena

potieba v hierarchii. Mohou nastoupit zcela jiné, neo¢ekdvané potieby.

e Uspokojeni potieb snizuje silu potieb jen u téch, které jsou povazovany za
zakladni. Naopak, u vyssich potieb jejich sila nartistd s uspokojovanim. Uznani
vyvolava potiebu dalSich tspéchi, které budou ocenény. Ten pracovnik, ktery se
v urcité ¢innosti aktualizuje, vyhledava do budoucna dal$i moznosti, jak se této

aktivité vénovat.

Na pocit spokojenosti a pohody pracovnika ma vliv také hygienickd uroven,
adekvatnost, reprezentativnost a distojnost pracovniho prosttedi a pracovni fad. Spolu
s kazni na pracovi$ti a image pracovi$té tvoii psychologicky a trzni ,,obraz* — souhrn
pfedstav, citli, mySlenek, pfani a asociaci, ktery si clovek spojuje s néjakou instituct,

véci ¢i osobou. Image podniku je v takovém piipad¢ obraz, ktery si vytvori vnéjsi okoli

o celém podniku (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Kazdy clovék ma tendence uptednostiovat urcitou skupinu podobnych ¢innosti, a
tim inklinovat k odpovidajicimu seskupeni ptibuznych povolani. Obcas je clovek k
tomuto preferencnimu rozhodovani pfinucen svym postizenim smyslovym, télesnym
atd. Vétsina z lidi mize zastavat Sirokou fadu riznych povoléani, nebot” existuje rozsahla
Skala kompenzaci, vyrovnavani nedostatkli pfednostmi a zejména moznosti vycviku
specifickych profesiondlnich dovednosti a navykl. Pfesto jsou cenné teorie, které
rozliSuji osobnostni typy pracovnikli ve vztahu k hlavnim druhlim pracovni néplné.
Jedna z téchto teorii rozliSuje pracovniky podle pro né¢ vhodného pracovniho prostiedi

(Kohoutek, St&panik, 2000): ®

Motorické prostiedi — patii sem zemedé@lsti pracovnici, strojnici, letei, fidi¢i nakladnich

aut, tesafi, maséfi, opravari, zednici atd.

Podpiirné prostredi — suportivni — sem lze zaradit napt. ucitele, poradce, socialni

pracovniky a diplomaty.

Konformni prostredi — administrativni pracovnici, Gcetni, sekretarky aj.

® Teorie typti pracovniho prostiedi od J. L. Hollanda
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Presvédcujici prostredi — persuasivni — sem fadime statni funkcionafe, fidici

pracovniky, afedniky pojistoven, pravniky a obchodniky.

Estetické prostredi — patfi sem hudebnici, vytvarnici, aranzéfi, sochafi, malifi,

spisovatelé aj.
Intelektualni prostredi — napt. matematici, chemici, fyzici, biologové, kybernetici atd.

Nedomyslené a undhlené piesuny jednotlived mezi pracovnimi prostfedimi mohou

mit negativni dopad na osobnost a psychiku pracovnika (Kohoutek, Stépanik, 2000).
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2 Pracovni zatez

Stézejnim tématem této prace ma byt pracovni zatéz. Jak jiz vyplyva z predchozi
kapitoly, je toto téma spojené s naprostou vétSinou aktivni populace a v dobé

ekonomické recese se mu dostava dozajista vétsi pozornosti nez diive.

V této kapitole vysvétlim pojmy zatéze a stresu, kterému jsou pracovnici
vystavovani, poukdzu na faktory, které tento pracovni stres a zatéz zplsobuji a

V neposledni fad¢ uvedu projevy zatéze na osobnost pracovnika.
2.1 Vymezeni pojmu

Zatéz

Rozvoj techniky v nékterych piipadech vede ke zvySeni psychické zatéze na
pracovnika. S tim do urcité miry souvisi nutnost vyzkumu pracovnich podminek, jez
jsou oznacCovany jako zatézové. Zat¢z organismu je zpusobena fadou Cinitelt.
Z hlediska zmén v pracovni ¢innosti jsou casto odd€lovany rtizné aspekty zatéze,
pfestoze jeden ma zpravidla dominantni vliv. Zatéz obecné je mozno chépat jako
naru$eni rovnovahy mezi vnitinim stavem systému a jeho vnéj$im okolim ¢i prostfedim,
ktery oznacCujeme jako systém vnéjsi. Stupen zatéze je dan hlavné intenzitou ptisobeni
vngjsich vlivli (vnéjsiho systému) a vlastnostmi (tj. vykonnosti ¢i kapacitou) systému

zatézovaného (Stikar a kol., 2003).

S urcitou z4atézi jsou spojeny veskeré pracovni ¢innosti. Tam, kde vykonovéa kapacita
pracovnika, pozadavky a podminky, v nichz pracovni ¢innost probiha, jsou v rovnovaze
a k tomu je ¢lovek v dobré psychické a fyzické kondici, hovofime o ptiméfené celkové
zatéZi. Nepfimétend pracovni zatéZz pak vede k naruSeni této rovnovahy. Dochézi pii ni
K ptetizeni nebo nevytizeni (monotoénnost, malad kompetence atd.), a to oboji mtize mit
za nasledek pocitovani emocniho pnuti, nechut pokracovat v Cinnosti, pocit
naplnénosti, piesyceni, apod. Je obvyklé, ze pak dochazi k vykonovym zménam, ke
kolisajici kvalité prace nebo zvyseni poctu pracovnich trazi (Hodacova et al., 2007).

Pro obecné oznaceni vztahu mezi pozadavky a vlastnostmi je vymezen pojem zatéz.
Ta miize byt psychickd nebo fyzicka, podle toho zda pievazuji naroky na psychické
zvladnuti nebo na vydej fyzické energie. OvSem odliSeni zatéze jen na psychickou nebo

fyzickou je velmi relativni, protoze pii kazdé ¢innosti jde o oboji. Pojem ,,pracovni
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zatéz" poté vymezuje tu ¢ast celkové zivotni zatéze, kterd je tvofena pracovni ¢innosti a

podminkami (Drgacova, 2006, online).

Stres

Stres patii spolecné s dal§imi faktory mezi negativni véci, které mohou ovlivnit
zdravotni stav zaméstnancl. Obecné je stres mozno vymezit jako reakci organismu na
pusobeni kteréhokoli stimulu. Tim mohou byt nap¥. zmény v organismu, k nimz dochazi
Vv ptipad¢€, ze je Clovék konfrontovan s fyzickou zatézi, nervovému vypéti, infekci,
chladu, horku, hluku, rentgenovému zareni atd. Problémem vSak neni samotny stres, ale

jeho dlouhodobé a neomezované piisobeni (Hrabétova, 1998).

Kfiivohlavy (1994) uvadi, Ze stresem obvykle rozumime vnitini stav ¢lovéka, ktery je
bud’ né¢im ptfimo ohrozovan, nebo takové ohrozeni ocekava a zaroven se domniva, ze

jeho obrana proti t€émto nepfiznivym vliviim neni dostate¢n¢ silna.

Podle jiného zdroje mluvime o stresu, kdyz se dostaneme do kazdodenni situace,
ktera vyzaduje mobilizaci vSech naSich sil, abychom se s ni dokazali vypoiadat. Tato
situace Vv nas zanecha wurCité stopy nepfijemného napéti, unavy, rozladénosti,
podrazdénosti a dozajista vede ke snizeni nasi t€lesné i dusevni vykonnosti. Tento stres
se muze za uritych okolnosti odrazit nejen ve sniZzeném pracovnim vykonu nebo
V nepiijemném subjektivnim prozivani, ale mize dojit i k ohroZeni zdravi. Neni ov§em
pravdou, Ze vSechny druhy stresu jsou nebezpecné a Ze idedlem je zivot bez stresu. Ve
skuteCnosti je jista intenzita stresu diilezitd a dokonce pro zivot, rlst a rozvoj nezbytna

(Machacova, 1997).

V obecné mluvé se Castéji nez s pojmem zatéz setkame s pojmem stres. Néktefi
autofi davaji oba pojmy do stejné roviny, jinde nalézame pro tyto terminy rozdilné
definice, kde stres je chapan jako specificky druh zatéze. Pouziva se pro oznaceni stavu,
pii kterém se Clovek dostane do obtizné situace, s niz se lze vyrovnat jen velmi
nesnadno, je frustrovan, proziva otfes, $ok a setkava se s nesnazemi (Hladky, Zidkova,

1999).

Unava

Nejvyraznéjs$i zménou v organismu pracovnika, kterd do velké miry ovliviiuje jeho
vykon, je tnava. Tu lze definovat jako pokles schopnosti k ¢innosti po vice ¢i méné
dlouhodobé praci. Unavu musime rozliSovat na akutni a chronickou. Krajnim piipadem

chronické unavy byva vycerpani. K nému dochazi pti pretizeni v disledku dlouhodobé
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unavy a nedostate¢ného odpocinku, zotaveni. Néasledn€ se projevuje napi. bolesti hlavy,
svall, o¢i, nechutenstvim, ospalosti, podrazdénosti, neurotickymi stavy, zhorSovanim
paméti a pozornosti, apod. VycCerpanost je takovy stav, kdy doSlo k vystupniovani
dusevni, socialni a fyzické unavy a tento stav je provazen silnym a trvalym stresem,
zatézi. Od tnavy je tfeba odliSit pojem pocit unavy. Tento pocit patii mezi organové
pocitky stejné jako hlad, zizeii apod. Ma ochranny vyznam pro nd$ organismus, jelikoz
signalizuje nebezpeci poskozeni organismu vycerpanim nebo prepétim sil. OvSem je to
pouze subjektivni pocit a nemusi vZzdy odpovidat skute¢nému stavu tinavy a vycCerpani.
V nékterych ptipadech si pracovnik nartistajici inavu neuvédomuje, nepocituje ji a
netusi, Zze muze byt blizko k vyCerpani. Naopak n¢kdy se stane, ze se silny pocit unavy
projevuje jesté¢ pred zapocetim pracovni €innosti. Tyto nesrovnalosti mezi unavou a
jejim subjektivnim pocitovanim jsou dany tim, Ze stav, ktery citime, neni dan pouze
vykonnosti, ale také vztahem k pracovnim tukolim, oblibenosti ¢innosti a pracovni

zaujatosti (Kohoutek, Stépanik, 2000).

2.2 Modely pracovni zatéze

Pojmu zatéZ se uziva v trojim vyznamu: jako prozitek, jako reakce a jako podnét. Pro
uplné poznani fenoménu zatéZe je potieba ptihlizet ke vSem tfem aspektim. Do
vymezeni zatéze je nutno zahrnout velky pocet moznych reakci organismu na dynamiku
podminek. Vzhledem ke sloZit¢ povaze déju, k nimZ pfi Cinnosti organismu dochazi,
musime chépat zatéZ jako Siroky proces, pfi€emz k naruSeni rovnovahy miize dochazet
pusobenim exogennich i endogennich Cinitelll. Pfi hodnoceni zatéze je nutno popsat tfi

kategorie jevil (Stikar a kol., 2003):

e Pozadavky kladené na cCinnost (stejné tak i podminky, za nichZ je Cinnost

realizovana),

e Chovani pracovnika pfi ¢innosti a jeho vnéjsi (objektivni) 1 vnitini (proZitkovou)

sféru,

e Naroky, jez kladou vySe zminéné pozadavky a podminky na vlastnosti

pracovnika.

Pokud piijmeme teorii zatéze jako interakci mezi Urovni pozadavkl a osobnich
zdroji a modelu lidského organismu jako bio-psycho-socidlni jednotky, pak muizeme

definovat psychickou zatéz jako proces psychického zpracovani a vyrovnavani se s
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pozadavky a vlivy zZivotniho a pracovniho prostfedi. Timto prostiedim se pak rozumi
vse, co ¢loveéka potazmo pracovnika obklopuje véetné spolecenskych vazeb, udalosti a

naroki na chovani. Rozligujeme tfi formy psychické zatéze (Stikar a kol., 2003):

1. Senzoricka zatéz — naroky na ¢innost smyslovych organd a jim odpovidajicich

struktur centralniho nervového systému.

2. Mentalni zatéz — vyplyva z pozadavkid na zpracovani informaci, které zatézuji

zejména pozornost, pamét’, predstavivost, mysleni a rozhodovani

3. Emocni zatéz — souvisi se situacemi a pozadavky, vyvolavajici afektni odezvu.
Jinym nazvem pro tento druh psychické zatéze je psychosocialni stres, ktery
poukazuje na skuteCnost, ze se vSe odehrava ve spolecenském kontextu. Na
druhou stranu pojem technostres znaci obavy a strach z technickych prostiedku

a jejich negativniho vlivu na ¢lovéka.

2.2.1 Model pri€in pracovniho stresu a jeho nasledki na
pracovni ¢innost

Tento model vytvortili S. J. Motowidlo, J. S. Packard a M. R. Manning. M¢l by
vérohodné vyjadfovat vazbu mezi pracovnimi podminkami a individualnimi

charakteristikami pracovnikd, které souvisi s pracovni ¢innosti (Ward, Dugger, 2000).

3 Mrwe e . r o 7 we 7
Obrazek 2: Model pfi¢in pracovniho stresu a jeho nasledkii na pracovni ¢innost

Pracovid Frelovence
podminiy stresovych
udalosti Afekt Pokles
Uzkost vikonu:
SubjELﬁ‘."ﬂi ~ Hosfilita Tolerance
SLres Deprese k frustracy,
Individuatni Urednicka
charakteristily, Intenzita piesnost,
Pracovni stresovych Meziosobni
Zkusenost, udalosti citlivost,
Typ A chovand Altnyismus
Obavy
7 negativniho
hodnocent

Zdroj: Ward, Dugger, 2000

"V originale: ,,Preliminary model of the causes of occupational stress and its cosequences for job
performance
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Z modelu vyplyvaji tii strategie, které mohou byt pouzity ke snizeni negativniho
vlivu stresu na pracovni vykon. Prvni dv€ maji prevencni charakter, tj. jejich pouzitim

se snizuje samotné riziko vyskytu stresu (Ward, Dugger, 2000).

1. Zménit pracovni podminky tak, aby se eliminovaly piebytecné stresory nebo
alesponi snizit jejich frekvenci na minimum.

2. Rozdélit pracovniky podle individudlnich charakteristik. V prvni fadé dbat pti
vybéru pracovnikil na jejich odolnost vici zatézi a stresu, druhym krokem je
poté mozné prerozd€lovani pracovnikii podle rtiznych narokt, které jsou na
jednotlivé pracovni ¢innosti vyvijeny v zavislosti na schopnostech
pracovnikd.

3. Pomoc pfimo pifi vzniku nadmérného stresu za pomoci programi, které

pomahaji lidem se se stresem vyrovnat.

2.2.2 Konceptualni model zatéze

Z definice zatéze je jiz znamo, ze souvisi se zvlddanim jakychkoli pozadavki, které
na jednotlivce klade jeho Zivot a jeho prostfedi. Velikost této zatéze je dana jak témito
pozadavky, tak zdroji, kterymi je k jejich zvladani vybaven. Jinak feceno, Groven zatéze
je dana vztahem mezi pozadavky a vlastnostmi ¢i zdroji, neboli mezi expozici a
dispozici. Pokud je tento vztah vyvéazeny, pak lze fici, Ze je zat€z pfimétrend. Jakmile je
porusen, pak se zatéz stava nepifimétenou, at’ jiz ve smyslu pfetizeni nebo nevytiZeni

(Hladky, 1993).

Vnéjsi pozadavky na chovani je moZno oznacit také jako ,,expozicni faktory“. Jde
vzdy o presnou konkrétni konfiguraci pozadavkl a podminek, ohrani¢enych casové a
prostorové a podléhajicich neustadlym zménam. Proto se ¢loveék ocitd v pribchu Zivota
neustdle v novych situacich, jeho zatéZz je proménliva jak v kvalité, tak v jeji intenzité.
Na opacné strané¢ zatéZového vztahu stoji zdroje, kterymi je clovék pro zvladani

pozadavkl vybaven. Podle Hladkého (1993) sem lze zaradit:

e Vlastnosti charakterizujici jednotlivé dil¢i té€lesné struktury organismu, jejichz

souhrn je ve vysledku zdravotni stav jedince.

e Vrozené funkéni vykonové vlastnosti, jinak feCeno zpusobilosti k ¢innostem a

vykontim. Jde o fyzickou zdatnost a zakladni psychické schopnosti.
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e Veskeré ostatni kvality, ziskané v priabéhu dosavadniho Zivota, tj. odolnost,

dovednosti, zkuSenosti a znalosti.

e Osobni psychické vlastnosti, projevujici se ve zpiisobu vnimani skutecnosti a
vzorcl chovani (tj. navyknutych zplsobi jak reagovat a chovat se v zatézovych

situacich.

Tento vycet vlastnosti a zdroji se oznacuje terminem ,,dispozicni faktory*. V ném se
zobrazuje vse, ¢im je Cloveék pro zvladani zatéze vybaven. Vysledkem je vztah mezi
expozi¢nimi a dispozi¢nimi faktory, coz lze vyjadiit funkei S = f (E, D), (S=stav

organismu, E=expozice, D=dispozice) - (Hladky, 2003).

Obrazek 3: Konceptualni model zatéze

Pretizeni /

Uroven
expozice

Nevytizeni

* Uroven dispozice *

Zdroj: Hladky, 1993

Na obrazku ¢. 3 je mozné demonstrovat nerovnovdhu mezi pozadavky a zdroji,
kdykoli se vychyli osa optimdlni zatéZe nahoru ¢i dolu. Dochazi bud k pievaze
pozadavkll nad vlastnostmi, které mohou v danou chvili pozadavek uspokojit, a ¢lovék

se citi pretizen, naopak pii opacné situaci se citi clovek nedostatecné vyuzit.

23



2.2.3 Model teorie kontroly jednani

Tento model je velmi vhodny pro pracovni ¢innost. Navrhl jej Robert Karasek (1979)
a vychazi zteorii kontroly jedndni. Moznosti ovlivnit situaci ¢i rozhodovat nam
pomahaji snizit hladinu stresu. Vypéti dosahuje nejvyssi urovné pii vysoké mife
pracovnich pozadavkl a malé volnosti v rozhodovéni. Z obrazku ¢. 4 vyplyva, ze se
stoupajicimi naroky by mél mit pracovnik vétsi moZnost v rozhodovani (Stikar a kol.,

2003).

Obriazek 4: Model teorie kontroly jednani

Pracovni poZadavky

N y Riziko vzniku
nizké vysoke = nadmémé zatéze
a stresu

mala

Volnost
v rozhodovani

velka

| Aktivni uceni
amotivace se
rozvijet

Zdroj: Stikar a kol., 2003

2.3 Pracovni doba v CR a v Evropské unii

V ramci Evropské unie (dale EU27) je pracovni doba v Ceské republice jedna
z nejdelSich. Pokud budeme uvazovat pfimo umérné narlstajici pracovni zatéZ
s rostouci délkou pracovni doby, jsou rozdily v ramci EU27 pomérné znacné. Na tento
fakt ma nejvétsi vliv podil uvazk na zkracenou pracovni dobu a ten je v Ceské
republice velmi nizky. Podle statistik Setfeni pracovnich sil ¢inil v roce 2012 ve skupiné
15-64 letych pouze pét procent, prestoze primér v EU27 byl 19,2 %. Tento rozdil je
hlavnim divodem, pro¢ je primérna obvykla délka tydenni pracovni doby v hlavnim
zamé&stnani u nds vyrazné vyssi nez v naprosté vétSin€ dalSich zemi EU (40,9 hodin

oproti 37,3 hodin v EU27) — (CSU, 2013, online).
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Vibec nejvyssi délku odpracované doby musi vykazovat Rekové (42,0 hod.) a hned
za Reckem se umistila Ceska republika (40,9 hod.) a Slovensko (40,8 hod.). Tyto zemé
spadaji také mezi ty, ve kterych odpracuji tydné vice hodin jak zaméstnanci, tak 1
pracujici na vlastni Gcet. Vysoky podil kratSich tvazkl v hlavnim zaméstnani je nejvice
znatelny v Nizozemi (30,5 hod.). Zde muZzeme konstatovat, ze tydenni pracovni doba
byla v priméru o deset hodin krat$i nez u nas. Nizka obvykla pracovni doba je

charakteristické i pro viechny severské staty, Irsko a Némecko (CSU, 2013, online).

Obrazek 5: Graf délky obvyklé tydenni pracovni doby v hlavnim zaméstnani v roce 2012

Recko

Ceska republika
Slovensko
Polsko
Bulharsko
Rumunsko
Slovinsko
Kypr
Madarsko
Portugalsko
Estonsko
LotySsko
Malta
Spanélsko
Litva

Francie
Rakousko
EU27
Lucembursko
Finsko

Italie

Belgie
Spojené kralovstvi
Svédsko
Némecko
Irsko

Dénsko
Nizozemsko*)

(; 1'0 2'0 30 40 50 hod./tyden
*) v roce 2011
Zdroj: €SU, 2013
Primérna délka pracovni doby se lisi navzdjem u Zen a muzil a to ve vSech zemich
EU27. Pracovni doba u muzi je ve vSech piipadech delsi. Tento rozdil je nejvyssi
v Nizozemi, velky rozdil 1ze zaznamenat i vV Rakousku a Spojeném kralovstvi. Naproti

tomu v Bulharsku a Rumunsku je rozdil v odpracované dob&é mezi muzi a Zenami

minimalni (CSU, 2013, online).
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Obrazek 6: Graf délky obvyklé tydenni pracovni doby u muzi a Zen v hlavnim zaméstnani

v roce 2012

United Kingdom

31,2 40,8

Sweden 34,2 38,3
Finland ‘ 34,9 39,2
Slovakia 39,5 41,7
Slovenia 38,5 40,8
Romania 39,6 40,8
Portugal 37,4 40,8
Poland 38,4 42,5
Austria 32,7 419
Netherlands *) 35,7
Malta 34,7 40,9
Hungary 38,5 40,3 2
Luxembourg 33,4 40,2 B Zeny
Lithuania 37,3 38,8 B Mui
Latvia 37,9 39,5
Cyprus 38,1 41,4
Italy 32,8 40,1
France 34,6 40,9
Spain 348 40,9
Greece 39,1 440
Ireland 30,9 39,0
Estonia 37,5 40,2
Germany 30,5 39,8
Denmark 31,2 35,7
Czech Republic 38,9 42,5
Bulgaria LORSN 41,0
Belgium 40,6
EU27 40,4
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 hod. tyden
*) v roce 2011

Zdroj: CSU, 2013

Jak bylo feceno jiz vySe, faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje primérnou délku

pracovni doby, je moZnost prace na zkraceny uvazek. Zarovei je také zasaZena Uroven
celkové zaméstnanosti. Pocet kratsich pracovnich tvazka v Ceské republice od druhé
poloviny devadesatych let stale klesal. Tento pokles byl zplsoben piedevsim
ukoncenim pracovni ¢innosti velkého procenta osob v diichodovém véku a snizovanim
poctu zZen starajicich se o malé déti. Poté je mozné od prelomu tisicileti az do roku 2008
vypozorovat urcitou stagnaci v poctu téchto uvazki. V roce 2009 jejich pocet vyraznéji

vzrostl a v dalSich tfech letech zistal jiz viceméné stabilizovany. Podle vysledku

26



vybérového Setfeni mélo v roce 2012 zkraceny pracovni uvazek v hlavnim zaméstnani

v Ceské republice v priméru 282,5 tis. osob (CSU, 2013, online).

Podil osob, které pracuji ve svém hlavnim zaméstnani na zkraceny uvazek, je
v EU27 rozhodné nejvyssi u skandinavskych zemi, poté u nasich sousedi Némecka a
Rakouska, dale ve Spojeném kralovstvi, Belgii a Irsku (viz obrazek €. 7, s. 28). V téchto
zemich pracuje V hlavnim pracovnim poméru na zkracenou pracovni dobu cela ¢tvrtina
vSech osob ve véku 15-64 let. Nejvyssi podil vykazuje Nizozemi, kde na zkracenou
dobu pracuje téméf kazdy druhy pracovnik (49,2 % za rok 2012). Lze konstatovat, Ze
Vv pfipadé zminénych zemi jednoznacné plati, Ze celkovou miru zaméstnanosti velmi
pozitivn¢ ovliviiuje pravé moznost prace na zkraceny pracovni tivazek. U téchto zemi
zaznamenavame nejvysS$i miru zaméstnanosti ve srovnani se vSemi zemémi EU27 a
taktéZ nejvyssi Groven piijmui ze zaméstndni. To je mozno také oznacit za fakt, pro€ lidé
v Ceské republice praci na zkraceny tivazek tolik nevyhledavaji. V zemich zejména
severni a zadpadni Evropy je tento druh prace velmi solidné¢ odménovan a ekonomické a
socialni postaveni pracujicich je v nich podstatné lepsi ve srovnani se zemémi, kde je
pracovni doba v priméru delsi. Je nutno dodat, Ze toto postaveni je ovlivnéno jak
vyuzitim pracovniho Casu, tak zejména celkovou efektivnosti narodnich ekonomik,
hospodaiskou, finan¢ni a danovou politikou atd. VSechny zemé& EU27, které vstoupily
do EU az v roce 2004 nebo pozd&ji vykazuji vyrazné nizsi podil zkracenych pracovnich
uvazku v hlavnim zameéstnani. V souvislosti s pracovni zatézi, ktera je také odvisla od
poétu odpracovanych hodin, musime konstatovat, Ze postaveni Ceské republiky mezi
zemeémi s nejniz§im procentem osob pracujicich ve zkraceném pracovnim uvazku
negativné ovlivituje z4téz kladenou v priméru na jednoho pracovnika. Viibec nejhiie je
na tom Bulharsko, hned po ném nésleduje Slovensko a Ceské republika (CSU, 2013,

online).
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Obrazek 7: Graf podilu osob se zkracenou pracovni dobou na celkovém poétu pracujicich ve

véku 15-64let v roce 2012

Nizozemsko
Spojené kralovstvi
Némecko
Svédsko
Rakousko
Dénsko
Belgie

Irsko

EU27
Lucembursko
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Italie
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Finsko

Malta
Portugalsko
Kypr
Estonsko
Rumunsko
Slovinsko
LotySsko
Litva

Recko
Polsko
Madarsko
Ceskarepublika
Slovensko
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Zdroj: CSU, 2013

U zemi sniz§im procentem prace na zkriceny uvazek vSak celkovou miru
zaméstnanosti vyrazné¢ ovliviuji i dal$i skuteCnosti jako jsou rozdily ve struktuie
ekonomik nebo napiiklad klimatické podminky. I proto mezi zemé s dlouhodobé
nadprimérnou mirou zaméstnanosti a zaroveil nizkym podilem ¢aste¢nych tvazkt
fadime Ceskou republiku a Estonsko. Naproti tomu staty lezici u sttedozemniho mote
(Ttalie, Spané&lsko a Recko) vykazuji velmi nizkou miru zaméstnanosti. Celkové je
mozno konstatovat, ze u zemi s vysokou mirou zaméstnanosti a zaroven vysokym
procentem zkracenych pracovnich uvazkli pozorujeme nejmensi pocet tydné

odpracovanych hodin (CSU, 2013, online).
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3 Stres

Ptestoze, jak jsme jiz zjistili, je termin Stres velmi popularni v dneSni dob¢, neni
jednoduché pro n¢j stanovit jasnou definici, stejné jako ho piesné kvantifikovat ¢i méfit.
Je to subjektivni zalezitost kazdého jedince. O stresu miizeme mluvit nejméné ve tiech

rovinach (Machacova, 1999).

e Stres je pfi€ina, stimul, ktery si zdda okamzité jednani ¢i odpovéd’. V tomto

pfipad¢ uzivame nejcastéji terminu ,,stresor.

e Stresem je odpovéd, urcity nasledek nebo reakce. Zde uvazujeme o stresu
jakozto o stresové reakci, kterd se skladd z relativné stereotypnich vzorct
chovani ¢i psychické vybavy jedince. Stresory ¢i stresové reakce nikdy

neexistuji izolovan¢ jeden bez druhého.

e Stresory a stresové reakce se navzdjem dopliiuji a vytvaieji celkovy pocit

stresu a zkuSenosti s nim spojen¢.

Stresorem se rozumi jakykoliv stimul, ktery klade pozadavky na nd$ organismus a
vyzaduje adaptaci Ci pfizpisobeni. Mezi ptiklady je mozno uvést naptiklad horko, zimu,
radost, smutek, zatéz, drogy, nedostatek spanku a potravy, strach, frustraci nebo hluk.
Tyto situace mohou mit jak pozitivni tak negativni disledky. Oboji ovSem vyzaduje
adaptaci a vysledkem jsou biologické zmény bézné spojované s ohrozenim v situacich,

Které maji negativni nasledky (Machacova, 1999).

Podle Hiitticha (2002) ma stres dvé slozky. Prvni z nich je biologicka slozka, tim
mame na mysli zméfitelné parametry jako napiiklad krevni tlak, srde¢ni tep, latkovou
vyménu. Druhou slozkou je psychosocidlni slozka, kterd ma za nasledek, Ze stres
prozivame obvykle jako stav napéti. Dale 1ze rozlisit takzvany eustres (Eu=pravy), tento
podporuje zdravi a vykonnost, a disstres (Dis=rusivy nebo vyvadéjici z rovnovahy). Pii
kazdé zméné okoli, naroku na vykon, orienta¢nich reakcich, rozhodovani atd. se
homeostaza (stalost vnitiniho prostiedi organismu — pozn. autora) méni a obvykle
navySuje rizné parametry télesnych funkci za tcelem ptipravy dodatecné energie a
ptizplisobeni se zatézové situaci. Psychicky se v této situaci proziva silné vypéti, které
mize jit az k hranici bolesti. Takovou reakci Ize také oznacit pojmem eustres a pokud
po ni dojde k odpovidajicimu uvolnéni v podobé odpocinku a relaxace, neni naSemu

zdravi Skodlivy. BohuZel pracovni zatéZ v podobé narokii kladenych na zaméstnance
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v kombinaci s nezdravym zivotnim stylem dostava mnoho lidi pod neustaly stres. Tito
lidé se bud’ zapominaji uvolnit, anebo jim na to nezbyva ¢as ¢i neptikladaji odpocinku
nalezitou dualezitost. V tomto piipad¢ se jedna o disstres, ktery nejen ze omezuje vykon,
ale predevsim poskozuje zdravi.

Kiivohlavy (1994) ve své knize pojednava o terminech intenzita stresové reakce a

kvalita stresové reakce, které jsou k vidéni na obrazku ¢. 8.

Obrazek 8: Zakladni rozméry stresu

Hyperstres

A

@ Distres Eustres @

W

Hypostres

Zdroj: Krivohlavy, 1994

Podle toho, jak velka je intenzita stresové reakce, délime stres na hyperstres a
hypostres. O hyperstresu hovofime, pokud piekracuje hranice adaptability neboli
schopnosti se se stresem vyrovnat, naopak o hypostresem se ma na mysli stres
nedosahujici obvyklych toleranci stresu, avSak tento typ je velmi nebezpecny pfii
dlouhodobé trvajicim vlivu na c¢lovéka. Patfi sem naptiklad monoténnost, nuda,
frustrace apod. Pro relativné¢ mensi nez je hrani¢ni Groven stresu se v ¢estiné pouziva

’ rowvee 8
terminu ,,zatéz*.

® Terminy stres a zat&Z jsou v mnoha publikacich totozného & velmi podobného vyznamu a pro tuto
praci, pokud neni vyslovné uvedeno jinak, je mozno u obou chapat stejny vyznam.
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Kvalitou stresové reakce je mozno stres charakterizovat jako negativni ¢i pozitivni.
Distres (negativné pusobici stres) je poté pouzivan pro nejneptiznivejsi zatézoveé
situace. (V bézné mluvé ma pro nas slovo ,,stres” vétSinou nadech negativniho vlivu.)
Eustres (kladné plsobici stres) — jako ptiklad mizeme uvést rozechvéni pii ocekavani
kladn¢ emocionalné zabarvené udalosti. Pfedpony dis- a eu- pouzité v téchto terminech
jsou z fectiny stejné jako napiiklad euforicka, tj. radostna nalada a naproti tomu nalada

dysforicka, tj. depresivni, smutna (Ktivohlavy, 1994).

3.1 Klasifikace stresoru
Nejcastéjsi kazdodenni stresory lze rozdélit do Ctyt skupin (Prasko, 2003):

e Vztahové stresory — Casto souvisi s problémy v soukromém Zivoté. Vzajemné
vztahy mezi lidmi a zpisoby jejich komunikace zptsobuji celou fadu projevi
stresu. Mezi spoustéce psychického stresu v osobnich vztazich nejcastéji
fadime napfiiklad neshody s rodici, rozvod ¢i rozchod s partnerem, zarlivost,
potize s détmi v puberté aj.

e Stresory souvisejici se zivotnim stylem — sem patii nevyhovujici bydleni,
nedostatek pfijemnych aktivit, monotonni a stereotypni zivotni styl, malo
ptatel a izolace nebo uzavienost rodiny.

e Nemoci, zavislosti a handicapy — tuto skupinu tvoii stresory jako drogy,
alkohol nebo jina zavislost u partnera ¢i déti, hazardni hra¢stvi nebo zavislost
u Clena rodiny nebo zhorSovani télesného a psychického stavu rodict.

e Pracovni a vykonové stresory — touto skupinou se zabyva tato prace a bude ji
nasledné vénovano vice prostoru jak v této kapitole, tak 1 v praktické Casti.
Stresory, které zahrnujeme mezi pracovni, a vykonové jsou prehledné shrnuty

Vv tabulce ¢. 1 (s. 32).
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Tabulka 1: Pracovni a vykonové stresory

Nizky ptijem, ktery nesta¢i na uziveni rodiny

Ztrata prace nebo hrozba ztraty zaméstnani
Velké dluhy a splatky
Konfliktni vztahy s nadfizenymi, kolegy nebo podiizenymi

Nedostatecna organizace prace, chaoti¢nost, ménici se podminky

Potize delegovat praci na druhé

Neschopnost fici ne pfi pietézovani

Nedostatecné ohodnoceni prace

Préce v té¢Zkych zevnich podminkach (hluk, prach, Spatné osvétleni, horko apod.)
Nuda nebo nesmyslnost pracovni ¢innosti
Vlastni workoholismus nebo workoholismus u partnera

Zdroj: Prasko, 2003

Jestd jiné déleni uvadi ve své knize Jiii Stikar (2003). Ten rozdéluje &initele, které pii
pracovni ¢innosti lidi pfedstavuji pozadavky a podminky prispivajici ke vzniku zatéze

do nasledujicich kategorii.

1. Proces préace, kterym rozumime pracovni Ukoly a jejich provadéni. Zde
muzeme z hlediska parametr vykonu pracovnika obecné rozliSovat Cinitele:
a) Mnozstvi — tj. pocet signalti nebo mnozstvi informaci, hmotnost néjakého

bfemene, vzdalenost pfemistovani bfemene, energetické momenty v
pohybovych akcich apod.

b) Cas — zde mime na mysli nutnou dobu k pfijmu informaci, jejich
zpracovani, rytmus pracovni €innosti, trvani operaci nebo stfidani stavu
aktivace s uvolnénim.

c) Charakteristika prace — tj. zda je prace pro svaly statickou nebo
dynamickou, zptsob prezentace signalil, Sum atd.

2. Podminky fyzikéalniho a biologického charakteru ovlivitujici pracovni ¢innost
a vykon. Zde jde predevsim o faktory vyplyvajici z rizika pracovnich urazi,
nemoci z povoldni a jinych nepfiznivych nebo zdravotné zavadnych vlivli na
lidsky organismus v disledku negativniho ohrozeni chemickymi latkami,
elektrickym proudem, zafenim, biologickymi latkami, fyzikdlnimi jevy atd.
Z téch nejCastéji se vyskytujicich mizeme jmenovat zejména hluk (jeho
intenzita, frekvence), nedostate¢né osvétleni (intenzita, jas, barva atd.),

mikroklimatické podminky (teplota, vlhkost, proudéni vzduchu) a dalsi.
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3. Socialn¢ psychologické podminky, které jsou nasledkem interakce a souziti
lidi. Jde o Cinnosti a situace spojené s praci v izolovanych podminkéch, kde je
nedostatek socidlni interakce, naopak nekdy pak staly styk se stejnymi lidmi,
pii némz muze dochazet k narusovani pracovniho rytmu (vyruSovani
telefonem, navstévy, hovor jinych pracovnikid v mistnosti apod.), nutnost
jednani s lidmi, u kterych je castda moznost vzniku konfliktu, nevhodné
rozlozeni pravomoci a odpovédnosti, nedostatecny zpusob hodnoceni

vysledkil prace nebo ztrata pracovnich perpektiv.

Klasifikaci stresorti Ize vytvofit podle rizného stupné podrobnosti viz napiiklad

tabulka &. 2 (Stikar a kol., 2003).

Tabulka 2: Klasifikace stresori V pracovnim prostiedi

Skupina Zdroj
Svalova zatéz 1. Stereotypie pohybt
2. Slozita koordinace pohybt
3. Velka slozitost pohybil
4. Neptimétena draha pohybi
5. Velkd hmotnost bfemen
6. Nerovnomérné rozloZeni pohybt
7. Trvalé stani
8. Trvaly sed
9. Extrémni poloha
10. Statické zatiZeni
11. Prostorové omezeni

Senzoricka z4téz Velky pocet pfimych zrakovych informaci

Trvalé sledovani jednoho mista zrakem

Ztizena viditelnost sledovanych mist

Velka naroc¢nost zrakového rozliSovani

Velka naroc¢nost sluchového rozliSovani

Nedostatek zrakovych ¢i sluchovych podnéta

Velky pocet sdélovact

Slozité vztahy mezi idaji na sdélovacich

© XN~ w N

. Vysokeé naroky na ptesnost ¢teni a rozliSovani udaji

10. Slozity zptsob kodovani

11. Ztizena viditelnost a identifikace sdélovaca
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Skupina Zdroj

=

Mentalni zatéz Jednotvarna ¢innost

Vysoka narocnost piipravy postupt

Vysoka naro¢nost analyzy odchylek v béZzném provozu

Vysoka narocnost feseni mimotadnych situaci

Slozité vypocty, rozbory, kalkulace apod.

Hluk a vibrace Nadmeérna hluénost

Impulzni charakter

Tonovy charakter

Nadmérné hodnoty vibraci

Vibrace o kmitoctu zptisobujicim rezonanci organt

Osvétleni Nedostate¢na intenzita

Nerovnomérnost osvétleni

Nevhodna barva svétla

Klimatické podminky Trvale extrémni teplota

Casté stfidani teplot

Asymetrické tepelné pole

Neptimétené proudéni

Neptimétena relativni vlhkost

Chemické latky Obtézujici plyny, pary, kouf, pach

Zdravi Skodlivé plyny, pary, aerosoly

Ptimy ptenos latek Skodlivych zdravi

Pracovni urazy Mechanické pticiny

Elektricky proud

Exploze

Nevyhovujici osobni ochranné pomtcky

Socialni faktory Uzavieny prostor

Velky pocet lidi

WINPT AW EW N PO R WP W N O W N O W) N

Velké naroky na kooperaci a komunikaci

Zdroj: Stikar a kol., 2003

3.2 Co stoji stres

Pro ¢lovéka jako jedince, jehoZ zdravi nebo $tésti bylo zniceno U€inky stresu, je cena
stresu naprosto ziejma. At se stres projevi jako malo vyznamny divod nemoci, vazné
onemocnéni (srde¢ni choroba atd.) nebo jako socialni problémy (alkoholismus, brani
drog a jinych navykovych latek), pfiznaky spojené se stresem si vyzaduji znacné
finan¢ni Castky. Je jiz dlouho znamym faktem, Ze rodiny trpi nepfimo problémy

zpusobenymi stresem jednoho ze ¢lent rodiny. Kolik ovSem plati podniky a organizace
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za nedostate¢nou prevenci svych zaméstnanct proto stresu? VeSkeré mozné naklady
zpusobené stresem, které byly doposud zminény, jsou ve svém dusledku spojeny jak se
snizenim uspokojeni z prace, tak s tendenci snizovat pracovni vykon v zaméstnani. The
International Survey Research vydava kazdych pét let souhrnnou zpravu o spokojenosti
evropského zaméstnance, ktera ukéazala, ze mezi roky 1985 a 1995 doslo ve Velké
Britanii ke zfetelnému poklesu uspokojeni z prace z 64% na 53%. Dalsi zemé v Evropé
hlasily podobny pokles, protoze evropskd pracovni sila se amerikanizovala v
podminkach bezpecnosti prace, dlouhé pracovni doby a stalé restrukturalizace (Arnold,

2007).

Experimenty a studie dokazuji, ze v ramci jistych omezeni se vykon jednotlivce
opravdu zlepSuje se zvySenou hladinou stresu. Vysledkem stresu je ovSem od urcité
miry nardstajici Spatny zdravotni stav. Yerkes-Dodsoniv zdkon odrazi zminény jev

Vv Iékaiskych terminech a je znazornén na obrazku ¢. 9 (Arnold, 2007).

Obrazek 9: Lékarska nastavba Yerkes-Dodsonova zakona

Narfistajici Spatny Zlepsujici se zdravi Narfistajici spatny
zdravotni stav zdravotni stav
C
B
Vykon a
kvalita Hivota
D
A
Stres z nudy Stfedii hlading Stres z premiry tlaku
stresu

Zdroj: Arnold, 2007

Oblast grafu mezi pismeny B a C pfedstavuje stresy, které pracovnik mtiize tolerovat
a v tomto rozmezi se jeho zdravi a kvalita zivota zlepSuje se zvySenym tlakem. V bodé
C ovsem zvySeny tlak ztrati prospésny vliv na jedince a stava se skodlivym. Z tlaku se
nasledné stava stres a v oblasti grafu mezi body C a D se zdravi a kvalita Zivota
zhorSuje. Body B a C jsou prahy mezi oblastmi, kde stres predstavuje zvysSené riziko

nemoci (Arnold, 2007).
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Konfederace obchodu a primyslu Spojeného kralovstvi® poukazuje na to, Ze stres na
pracovisti byl na pfelomu stoleti druhou nejvétsi pricinou absence pracovni sily ve
Spojeném kralovstvi. Vysoka mira fluktuace pracovnich sil se stala pro podniky velmi
drahou, jelikoz zvysuje naklady na Skoleni, snizuje celkovou ucinnost a rusi pracovni
moralku ostatnich délnikd. Podle Arnolda (2007) je tézké skutecné néklady fluktuace
presné odhadnout, ovSem ma se za to, ze se rovnaji pfiblizné¢ pétindsobku meésicniho
platu zaméstnance. Zameéstnavatelé také plati za nemoci spojené se stresem piimo a to
pomoci pozadavkli na odskodnéni zdravotnich nasledkii zaméstnance zpusobeného
stresem. Podle vysledkli vyznamnych soudnich ptipadl existuje piesvédceni, ze mnoho
zaméstnavatell je odpovédnych za stres zaméstnance, protoze délaji méalo pro snizeni
tohoto stresu. Vysvétluje to, pro¢ se po celém svété setkdvame v posledni dekade s
manazerskymi programy, které v podnicich poméhaji stres snizovat nebo odstrafiovat
pfi¢iny nadmérného stresu a zatéze. Poté mohou tito zaméstnavatelé alesponi u soudu
predlozit lepsi obhajobu. Dle zpravy vlady USA se v poslednich letech ukazal nartst
specifického typu pozadavku na kompenzaci tzv. ,,postupny dusevni stres*. Podle této
zpravy zahrnovalo asi 11 % pfipadi pozadavkl odSkodnéni u nemoci z povoldni
postupny dusevni stres. U soudli Spojeného kralovstvi jsou zachyceny stovky ptipadi
stiznosti zaméstnancti na stres, které dopadly odskodnénim zameéstnanct v priméru
250 000 liber na kazdy ptipad. Pocet téchto piipadd se radikalné zvysil po rozsudku
Nejvyssiho soudu v ptfipadu John Walker versus Northumberland County Council

z roku 1994 (Arnold, 2007).

% The UK Confederation of Business and Industry - CBI
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Prakticka cast

V praktické ¢asti své bakalafské prace bych chtél strucné piedstavit podnik
Bud¢jovicky Budvar, n.p., dale pak pomoci sbéru dat dotaznikovou technikou ziskat
informace tykajici se pracovni zatéZe a stresu u vybrané skupiny zaméstnancii tohoto
podniku. Pokusim se zjistit, jak vnimaji rtizné stresory na pracovisti a zda tyto stresory
vedou ke snizeni pracovniho vykonu ¢i 4yjmam na zdravi. Pokusim se také navrhnout,
jak by se dal pfipadny stres a nepfiméiena zaté¢z odstranit. Na zakladé teoretické ¢asti
jsem si stanovil odbornou otazku, kterou se pomoci dotaznikové techniky pokusim

potvrdit ¢i nepotvrdit.

Odborna otazka: EXistuje v podniku Budgjovicky Budvar, n.p. nepfiméfeny stres a

pracovni zatéz, kterd ma negativni vliv na zameéstnance, jejich vykon a zdravi?

4 Predstaveni podniku

e Jméno: Budéjovicky Budvar, narodni podnik; Budweiser Budvar, national

corporation; Budweiser Budvar, Enterprise Nationale
e Sidlo: Karoliny Své&tlé 4, 370 21 Ceské Budg&jovice

e Obchodni rejstiik: Zapsan u Krajského soudu v Ceskych Budgjovicich,
oddil A V, vlozka 325

e IC:00514152

Ke své praci jsem si vybral pivovar Bud¢jovicky Budvar, narodni podnik. Jisté neni
tteba podrobné vysvétlovat, ¢im se podnik zabyva, véfim, zZe naprosta vétSina Ctenarti
tusi, Ze Budgovicky Budvar, n.p. je dlouhodob¢ jednim z nejuspésnéjSich
potravinatskych podnikd v nasi zemi. Skoro polovinu produkce vyvazi do vice nez 50
zemi na vSech svétadilech. V roce 2012 vystavil tento pivovar 1 339 573 hektolitra
piva. Novodoba historie pivovaru se pise od roku 1967, kdy Ministerstvo zemédélstvi
Ceské republiky nechalo zalozit narodni podnik Budé&ovicky Budvar jako piimého
néastupce Ceského akciového pivovaru, jenz vafil pivo v Ceskych Budgjovicich uz od
roku 1895. Ten byl zaloZen Ceskymi pravovarecniky, ktefi timto navézali na vice nez
700letou historii vateni piva v Ceskych Budé&jovicich. Budg&jovicky Budvar je majitelem

velmi cenného dusevniho vlastnictvi v podobé vice nez 380 ochrannych znamek, které

jsou registrované ve 101 zemich po celém svéte. Mezi nejznaméjs$i mizeme zatadit
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Budweiser, Budvar, Budweiser Budvar, Bud, Budgjovicky Budvar nebo Czechvar.
Mnoho z nazvii znamek souvisi s mistem svého ptivodu, méstem Ceské Budgjovice,
které se ptivodné nazyvalo Budiwoyz ¢i Budweis. Postupnou expanzi na zahrani¢ni trhy
a posilovanim prodejii v Ceské republice se z tohoto pivovaru stal vyznamny hra¢ na
trhu s pivem nejen u nés, ale i vcelém svété. Prémiovy originalni lezdk Budweiser
Budvar je diky objemu svého vystavu fazen k jedné z nejexportovanégjSich pivnich
znadek v Ceské republice. Bud&jovicky Budvar, n.p. dnes zaméstnava vice nez 600 lidi

(Budé¢jovicky Budvar, n.p., 2013, online).

4.1 Profil a historie Budéjovického Budvaru, n.p.

V 19. stoleti bylo v Ceskych Bud&jovicich zastoupeno vice narodi. Ekonomiku vak
ovladaly podniky, které méla ve vlastnictvi némecka ¢ast obyvatel. Jelikoz tehdejsi
volebni fad rozliSoval voli¢e do majetkovych tfid a podle vyse odvadénych dani, nemé&li
zdejsi Cesi, i pfes svou podetni pfevahu, zadné zastoupeni na ¢eskobudéjovické radnici.
Aby se Cesi mohli prosadit v politice, bylo nutné posilit své ekonomické pozice a tak
zde v posledni tietiné 19. stoleti vznikaly ,,Ceské podniky. Jednim z nich se stal také
Cesky akciovy pivovar, ktery je piimym piedchiidcem Budg&ovického Budvaru.
Iniciativu k jeho vzniku dal pfedevsim August Zatka a fada jinych zastupcu z fad
eskych pravovate¢niki. Prvni varka piva se v Ceském akciovém pivovaru uvafila 7.
fijna 1895 a béhem roku 1896 cinil vystav piva 51 100 hektolitrd. V dneSni dobé
ptrekracuje ro¢ni vystav aZ milion hektolitr moku. Brzy poté (jiz v roce 1913) byl lezadk
z Ceského akciového pivovaru zndm v zahraniéi. Diky tomu a taktéz diky rozvinutému
exportu se povale¢na obnova po 1. svétové valce uskutecnila velmi rychle. V obdobi
prvni republiky proSel pivovar rozsdhlou modernizaci a elektrizaci. V roce 1922 byla
vyvrtana prvni artéska studné, ke které pfibyla béhem ¢asu dalsi. V pribéhu 2. svétové
valky byl pivovar pod spravou nacistll a po skonceni vale¢ného obdobi byl znarodnén.
V roce 1967 byla vyc¢lenéna ¢ast majetku JihocCeskych pivovari, narodniho podniku a
byl zalozen novy samostatny pravni subjekt Budé&jovicky Budvar, n.p., ktery se
orientoval pfedevS§im na export. K dal§imu rozvoji na trzich doslo hlavné po roce 1989,
od t¢ doby se managementu podatilo vystav pivovaru skoro ztrojnasobit (Budéjovicky

Budvar, n.p., 2013, online).
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V soucasnosti je Budé&jovicky Budvar poslednim z velkych pivovari, jez jsou
tvoteny pouze Ceskym kapitalem. Ditkazem rozvoje a osobniho vztahu k milovnikiim

budéjovického piva jsou novinky, s nimiz Budvar pravidelné ptichazi na trh:

V roce 2004 spattil svétlo svéta tmavy lezak Budweiser Budvar, v roce 2005 pak
moderni a praktické baleni vycepniho piva v plechu. Na podzim 2005 doslo u celého
sortimentu k vyméné lahvi 0,5 litru. Pivodni hnédé lahve NRW byly nahrazeny
elegantnimi zelenymi lahvemi typu ALE. V 1ét€ 2006 se zacal prodavat tmavy lezak
Budweiser Budvar v lahvich. Dne 1. biezna 2007 bylo na trh uvedeno svétlé vycepni
pivo znadky Pardal, které se oviem ze zalatku prodavalo pouze v jiznich Cechach.
Velky ohlas, ktery nové pivo vyvolalo u zakaznik v tomto regionu, vedl nésledné k
rozsiteni prodeje na celé uzemi Ceské republiky. Na razantni prodejni uspéch
vyc€epniho piva Pardal navézal v ¢ervnu 2009 jedendctistupiiovy lezak Pardal Echt. Na
vyvoji se opét podileli samotni pivafi. Od 1. ¢ervna 2007 Bud&jovicky Budvar stal
vyhradnim dovozcem svétlého prémiového lezaku danské znagky Carlsberg pro Ceskou
republiku. Pivovar kaZzdoro¢né navstivi vice nez40 000 turistl, ktefi si mohou
prohlédnout vyrobu piva a také ho ochutnat pfimo v lezdckém sklepé (Budéjovicky

Budvar, n.p., 2013, online).

4.2 Ekonomicka fakta

Budéjovicky Budvar, n.p. splnil v roce 2012 planem stanovené cile a s dosazenym
ziskem pfed zdanénim ve vysi 222,6 mil. K¢ navazal na velmi pozitivni vysledky
hospodareni v ptedchozich letech. Ro¢ni trzby a objem prodaného piva piekrocil
hodnoty z roku 2011, pro export bylo dosazeno rekordni vyse prodeje. I pies viceleté
obdobi charakterizované ekonomickou krizi a poklesem spotieby piva si v roce 2012
udrZel a upevnil svou financ¢ni stabilitu. Nartsty v ndkladech vynaloZenych na suroviny,
energie a obalovy materidl se dafilo vykonov€ kompenzovat a proto ro¢ni vysledky
hospodateni v poslednich tiech letech vykazuji pouze malé odchylky, viz tabulka ¢. 3

(s. 40).
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Tabulka 3: Zisk pied zdanénim (mil. K¢)

VH (brutto) Provozni VH Finan¢ni VH VH (netto)

Rok 2012 222,64 160,64 62,00 176,53
Rok 2011 239,68 159,99 79,69 190,30
Rok 2010 219,97 142,47 77,50 174,22
Zména 2012/2011 92,9 % 100,4 % 77,8 % 92,8 %

Zdroj: Vysledky hospodaieni podniku v roce 2012%°

Zisk pted zdanénim ve vysi necelych 223 mil. K¢ byl ze 72 % tvofen V provozni
oblasti hospodateni, zbyvajicich 28 % pfipadlo na finan¢ni vysledek hospodateni. Ten
se oproti pfedchozimu roku snizil a to predevsim kvuli slabsi ceské méné vici Euru, coz
mélo za nasledek nizSi vytézek ze zajisténi proti negativnim kurzovym vlivim.

Vysledky hospodateni vychazeji z prodejnich vysledkt, viz tabulka €. 4.

Tabulka 4: Struktura prodeje piva Budéjovicky Budvar, n.p. (tis. hl)

Prodej celkem  Tuzemsko Export
Rok 2012 1 338,07 680,76 657,31
Rok 2011 1 318,85 666,92 651,93
Rok 2010 1 250,10 645,03 605,07
Zména 2012/2011 101,5 % 102,1 % 100,8 %

Zdroj: Vysledky hospodaieni podniku v roce 2012%°

Investi¢ni vydaje doséhly v roce 2012 vyse 293 mil. K¢ a byly pouzity zejména na
novou stacirnu plechovek, ktera byla uvedena do provozu na pocatku roku 2013. Tyto
vysledky byly dosazené za nestabilni ekonomické situace v Ceské republice i zahraniéi,
kdy je chovani spotiebitel negativné ovlivnéno snahou nesnizovat zivotni Uroven a
zaroven Setfit, a to se odrazilo mimo jiné i ve spotfeb¢ potravin a piva. Pivovary to
tesily rozsitenim portfolia svych vyrobkti a Bud€jovicky Budvar, n.p. v tomto nezistava

pozadu (Bud¢&jovicky Budvar, n.p., 2013, online).

0 Dostupné z:  http://www.budejovickybudvar.cz/o-spolecnosti/ekonomicka-fakta/vysledky-roku-

2012.pdf
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5 Dotaznikova technika

Na sbér informaci tykajici se pracovni zatéze a stresovych faktorti u zaméstnancii
podniku Bud¢&jovicky Budvar jsem se rozhodl vyuzit nestandardizovany dotaznik. Jeho
vzor je samoziejm¢ soucasti pfilohy této prace. Pii tvorbé otdzek jsem se zaméril
pfedevs§im na stresové a zatézové faktory uvedené v kapitolach 1, 2 a 3. Tyto faktory
jsou predmétem otazek a vyplyvaji ze studia odborné literatury. Dotaznik tvoii 23
uzavienych otdzek, pii¢emz kazda (kromé otazky €. 8) mé Ctyfi moznosti odpovédi, a
nuti tak zaméstnance vyhnout se prostiedni, neutrdlni odpovédi. Dale jsou v dotazniku
dvé oteviené otazky, kde dostali respondenti moznost vyjadiit svlj vlastni nazor a
odpovédét podle vlastnich predstav. K sestaveni uplného vyctu otazek jsem se také
inspiroval v diplomové praci autorky Majerové (2011). Po piedstaveni vzorku
respondentit bude nasledovat vyhodnoceni otazek a stanoveni zavéri vyplyvajicich

z vysledki dotazniku.

5.1 Charakteristika respondent

Dotazniky byly rozdany mezi zaméstnance obchodniho oddéleni Budéjovického
Budvaru, ktefi pracuji jako fidi¢i, zavoznici, skladnici ¢i prodavaci. Pro vSechny pozice
je spole¢né naptiklad Casové vypéti v letnich mésicich, kdy bézi naplno sezona.
Jednotlivi zaméstnanci jsou zavisli na spolecné koordinaci a spolupraci, aby se pracovni
cile plnily vcas, v pozadovaném mnozstvi a kvalit€. Vraceno bylo 26 vyplnénych
dotaznikti (z piivodniho poctu 40), z nichz naprostou vétSinu tvofili muzi, coz je
vzhledem k povaze zaméstnani a narokim na praci logické. Jedinym respondentem
zenského pohlavi byla Zena pracujici v obchodnim oddéleni jako prodavacka,
domnivam se ovSem, Ze podle druhu otdzek a ziskanych odpovédi neni tieba rozliSovat
respondenty podle pohlavi. Respondenty jsem rozdélil podle véku, dosaZzeného vzdélani

a délky zaméstnaneckého pomeéru v podniku Budéjovicky Budvar.

Ve vékové struktufe jsem rozliSoval pét skupin a vysledky jsou zobrazené

V nasledujicim grafu.
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Obriazek 10: Graf vékové struktury respondenti

WmDo25let W26-30 W31-40 m41-50 mNad51let

Zdroj: Prace autora

Nelze nevidét, Ze ve vzorku respondentil tvoii skupinu zaméstnancti mladSich 30 let
pouze 12 %. Naopak do skupiny nad 51 let se zafadila neceld pétina dotazovanych a
muze tak vyvstat problém s nahrazovanim starSich pracovnikii pii jejich odchodu do

dichodu. Je mozné, ze pro mladé lidi neni tato prace dostate¢né atraktivni.

Dalsi graf poukazuje na dosazené vzdélani respondentli. Snazil jsem se pokryt celé

spektrum moZznosti vzdélani, a proto jsem vytvofil pét moznych skupin.

Obrazek 11: Graf dosaZeného vzdélani respondenti

m Zakladni B Stredni odborné bez maturity

M Stfedni s maturitou B Vyssi odborné

m Vysokoskolské

Zdroj: Prace autora
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Naprosto pfevazujicim je stiedni vzdélani (necelych 85 %), které si myslim, Ze je pro
zaméstnance na pozicich fidi¢l, skladnikli a prodavact typické. Fakt, Zze se mezi
respondenty neobjevil Zadny zaméstnanec s vysokoskolskym vzdélanim, neni

piekvapivy.

Nasledujici graf je odrazem délky zaméstndni respondenti u Budéjovického

Budvaru.

Obrazek 12: Graf délky zaméstnani respondentii u Budéjovického Budvaru

0%

WDolroku W1-5let W6-10let m10-20let Mvice nez 20 let

Zdroj: Prace autora

Necelé dvé tretiny respondentd jsou zaméstnany u této spolecnosti vice nez 10 let a
jsou to samoziejmé ti relativné star$i z respondentd. Naopak pouze zhruba jedna
¢tvrtina dotdzanych zde pracuje krats$i dobu nez 5 let. Dle mého ndzoru to poukazuje na
relativné malou fluktuaci zaméstnancii a naopak vyssi spokojenost pracovnikil se

zamestnanim v této spolecnosti.

5.2 Vyhodnoceni otazek

V dotazniku bylo respondentim polozeno celkem 25 otazek, z toho 23 jich bylo
uzavienych a bylo na vybér ze Ctyf odpovédi (kromé otazky €. 8, ktera méla odpovéedi
pouze dvé) a dv¢ otazky oteviené, které vyzadovaly vlastni odpovéd’. Odpovédi nebyly
tvofeny slozit€, nybrz tak, aby se respondenti dokazali snadno s jednou odpovédi
ztotoznit. Zamérn€ jsem se vyhnul nabizeni tzv. neutrdlni odpovédi, aby se museli

respondenti rozhodnout pro alespoi ¢aste¢né kladnou ¢i ¢asteéné zdpornou odpoved’.
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V nasledujici tabulce jsou vypsany faktory, které mohou ovliviiovat pracovni zatéz a
stres pusobici na zaméstnance v podniku Budé&jovicky Budvar, n.p. a zaroven je u
kazdého faktoru popsano, zda se v podniku skute¢né vyskytuje. Tabulka koresponduje

s odpoveéd'mi respondentli z dotazniku.

Tabulka 5: Vyskyt stresovych faktori v podniku Budéjovicky Budvar, n.p.

Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne
Celkové pracovni prostredi .
Hluk .
Osvétleni .
Klimatické podminky .
Monoténnost prace .
Obavy ze ztraty zaméstnani .
Psychicky nebo casovy tlak .
Vztahy s kolegy .
Vztahy s nadiizenymi .
Uznani .
Kvalitni pomticky, pracovni nastroje .
Dostate¢né informace .
Bezpecnost prace .
Prace na smény .
Zdravotni problémy zplsobené praci | ¢
Pracovni vytiZenost .

Zdroj: Dotaznikové Setieni autora

Na zaklad¢ odpovédi z dotazniku vyplynulo n€kolik rizikovych faktord, které mohou
mit negativni vliv na pracovni zatéz v podniku. Je jisté obtizné stanovit piesné hodnotu
pusobeni stresového faktoru na Clovéka, jelikoz je to vysoce individudlni véc, avSak
plati, ze pfi kombinaci vice stresovych faktorii najednou ve stejny Cas je hodnota
pracovni zatéze vyssi, nez by tomu bylo pfi souctu plsobeni jednotlivych faktord,
kdyby naptiklad nasledovaly za sebou. Protoze pracovni ¢innosti spolu uzce souviseji,
je treba pocet rizikovych faktorh minimalizovat, a tim dosdhnout optimalni vyse

pracovni zatéZze.

Prvni otazka byla velmi obecného charakteru a netykala se ani tak konkrétnich

zatézovych faktort, jako celkového uspokojeni ze zaméstnani. V 80 % respondenti
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vyjadrili uspokojeni svym soucCasnym zaméstnanim a pouze ve 20 % byla odpoveéd
lehce negativni. Naprosté neuspokojeni z prace nepocituje zadny dotdzany. Tato otdzka

méla respondenty spise uvést do dotazniku a poslouzit jako odlehcujici prvek.

Dalsi otazka uz mifila na pracovni vytizeni, ovSem stale se jeSté netykala vlastnich
zatézovych faktorii. Respondenti méli stru¢né charakterizovat objem pracovni zatéze,
ktera je na n¢ kladena. Dv¢ tfetiny dotdzanych uvedly, ze se citi pfiméfené vytiZzeny a
jedna tfetina se citi spiSe pietizena. Dulezitost 1ze prikladat tomu, ze zadnéa z odpoveédi

nebyla bud’ extrémné kladna, nebo naopak zcela zaporna.

U zaméstnancil jsou znat velké obavy z mozné ztraty zaméstnani, které lze pficist i
nepfiili§ dobré ekonomické situaci na trhu prace a zejména starsi pracovnici maji strach,
ze by pro né piipadné hledani nové prace bylo velmi obtizné. Tento fakt je ovSem
typicky pro soucasnou dobu. Moznosti, jak castecné snizit subjektivni obavy

zaméstnanc, je napiiklad vyssi mira uznani za dobte odvedenou praci.

Predevsim u tidi¢t se projevila nachylnost ke zdravotnim problémim zplisobenym
Casem stravenym za volantem. Mezi problémy patii hlavné bolesti zad a rukou. Tento
problém neni mezi fidi¢i nijak vzacny a lze mu jen téZko predchazet. Jako prevenci €i
napravu bych doporudil zavedeni poukazek na sportovni ¢i rehabilitacni aktivity, které
pomahaji regenerovat télo. Sami zamé&stnanci v dotazniku nejcastéji uvadéli jako zdroj

relaxace sport a proto by tento zptsob mohl pfinést velkou spokojenost.

Piiblizné dvé tfetiny dotdzanych uvedly, Ze jsou v praci pod obcasnym psychickym
nebo ¢asovym tlakem, ktery by, pokud by se vyskytoval ve vétsi mife, mohl pisobit
velmi negativné. Tento faktor pusobi vétSinou béhem letni sezony, kdy je Casova
narocnost prace v celém podniku typicka. Dotaznik byl ptfedloZen proto pravé v tuto
dobu. Casovému tlaku b&hem sezény se ziejmé nelze vyhnout, o to vice by paradoxné
ovSem méli zamé&stnanci dbat na relaxaci a odpocinek béhem volnych chvil. Pokud
k relaxaci a odbourdvani stresu nebude dochazet v dostate¢né mife, bude mit stres vliv
také na pracovni vykonnost zaméstnanct. S timto vlivem souhlasi v dotazniku ptiblizné
60 % respondentl. Pouze jeden pracovnik uvedl, Ze stres na jeho pracovni vykon urcité
vliv nemd. Se stoupajicim objemem pracovni zatéZe ¢i stresu bude pravdépodobné

procento pracovniki, u kterych je tento vliv znatelny, razantné stoupat.

S monotonnosti u své prace se setkava az 85 % dotazanych. Nutno podotknout, Ze

valné vétSina ze zaméstnanct uvedla monoténnost pouze obc¢asnou, nikoli ¢astou nebo
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stale trvajici, a lze predpokladat, ze s timto problémem se potyka mnoho jinych podniki
a firem, kde je hlavni naplni manudlni ¢innost. Ur¢ity pracovni stereotyp vSak muize mit
1 sva pozitiva, naptiklad zvySuje samostatnost zaméstnanct a rychlost jimi vykonavané

prace.

Dalsi sled otdzek byl vénovan vztahlim na pracovisti. Prace v uzavieném prostredi,
kde je nutna vzajemnd interakce zaméstnancl pii feSeni problémt, s sebou ¢as od Casu
muze nést konflikty a ty poté mohou mit vliv na pracovni vykon zaméstnancii. Vice nez
80 % dotazovanych zaméstnanci je se vztahy na pracovisti spokojeno a ptiblizné stejné
procento respondentd také uvedlo, ze vztahy s kolegy jejich pracovni vykon neovlivni.
Je velmi pravdépodobné, ze je to pravé proto, ze vztahy na pracovisti jsou
dotazovanymi zaméstnanci hodnoceni velmi kladné€. Domnivam se, ze pokud by
ptibyvalo konfliktli mezi kolegy a vztahy mezi jednotlivymi pracovniky by se zhorSily,
vliv na pracovni vykon by byl spiSe negativni a procento zameéstnanct, které by tyto
hor$i vzajemné vztahy neovlivnily v pracovnim vykonu, by klesal. Samostatnd otazka
byla vyhrazena vztahim pracovnikl s jejich nadiizenymi. Dle odpovédi hodnoti
naprosta vétSina zaméstnancli svllj vztah s nadiizenymi jako vyborny nebo alespon

dobry.

Tti Ctvrtiny respondentil citi, Ze za vykonanou praci se jim dostava nalezitého uznani.
Kromé finanéniho ocenéni existuje fada jinych moznosti, jak vyjadiit spokojenost
s odvedenou praci a motivovat zaméstnance k dobrym pracovnim vykonim. VétSina
z nich je dokonce levnéjsi a efektivnéjsi nez pouhy finanéni stimul. Jednat by se mohlo
napiiklad o Gstni pochvalu, riizna ocenéni v rdmci podniku nebo extra benefity, které by

dostavali nejlepsi zaméstnanci.

Témetr 90 % zaméstnanci uvedlo, Ze je jim k dispozici dostatecné mnozstvi
kvalitnich a vhodnych pracovnich pomicek a nastroji tak, aby jejich pracovni vykon
mohl byt co nejvyssi. Také poskytovani informaci ze strany zaméstnavatele o pracovni
¢innosti je dotazovanymi zaméstnanci povazovano za dostate¢né a jSou S nim V naprosté
vétsin€ spokojeni. Za bezpecnou povazuje svoji praci asi 92 % dotadzanych a je to 1 diky

tomu, ze maji k dispozici dostatecné mnozstvi informaci o praci.

Vice nez polovina dotazovanych pracuje v Budéjovickém Budvaru na pozici fidice a

tito uvedli, Ze prace na smény na jejich pozici neexistuje. Zbytek respondenti vétSinou
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odpovédél, Zze zména smén jejich pracovni vykon neovlivni. Pouhych 10 % dotazanych

citi negativni vliv na jejich pracovni vykon soucasné se zménou smény.

I ptes velkou celkovou spokojenost s pracovnim prostiedim poukézali respondenti
na obc¢asné negativni klimatické podminky. Mezi tuto skupinu se fadi predevsim fidici,
ktefi jsou hlavné v zimnim obdobi vystaveni cCastym zméndm teplot pii vystupu
Z automobill a pfechodiim mezi venkovnim a vnitinim pracovistém. Hluk na pracovisti
vnima negativné neceld jedna Ctvrtina zaméstnancl, zbytek pak hluk bud’ nevnima
vibec, nebo mu nevadi. Na nedostatek svétla si nesté¢zoval ani jeden dotazovany,
naopak vSichni oznacili své pracovisté jako misto s dostateCnym osvétlenim. Tato
otazka méla pouze dvé mozné odpoveédi a i1 proto se respondenti naprosto shodli, Ze
osvétleni je zcela dostacujici. OvSem pokud by se tyto podminky na pracovisti zhorSily
a pracovnici by je hodnotili negativné, mélo by to velky vliv na jejich pracovni vykon.
Celé tfi ctvrtiny respondentti uvedly, ze piipadna nespokojenost s pracovnim prostfedim
by ovlivnila jejich pracovni vykonnost negativné, u pievazné ¢asti by toto ovlivnéni
bylo pouze ¢astecné, ovSem nékteti dotazovani (asi jedna ¢tvrtina) u sebe vidi tento vliv

jako znacny.

Navzdory vyskytu nékterych rizikovych faktori vSak pouze jedna Ctvrtina
dotazovanych zaméstnanct ptipustila, ze pokud by se jim naskytla piilezitost zménit
zamé&stnani, pravdépodobné by tak ucinila. Mezi touto skupinou najdeme predevsim

mladsi zamé&stnance a zaroven ty, kteti u Bud&jovického Budvaru nepracuji dlouho.
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Zaver

Cilem prace bylo shrnout souc¢asné poznani o tématu pracovni zatéze a pokusit se o
analyzu pracovni zatéze v konkrétnim podniku. Po studiu odborné literatury jsem ziskal
Sirsi prehled o dané tématice, kterou jsem vyuzil pfi zkoumani pracovni zatéze
V podniku Budéjovicky Budvar. V praktické ¢asti jsem sbérem dat pomoci dotaznikové
metody zjistil, zda v podniku existuji rizikové faktory, které maji vliv na pracovni zatéz
V podniku nebo mohou putsobit zaméstnanciim stres. Ackoli se ukazalo, Ze pracovni
zat¢z jako celek je v podniku na pifiméfené urovni a nemél by plsobit zaméstnanctiim
stres, ktery by ohrozoval jejich zdravi a zna¢né ovlivitoval jejich pracovni vykon, tak
z celé fady faktori dokazali respondenti poukazat na nékolik rizikovych faktori, které
jsou jimi vnimany negativné. Pti analyze jsem se pokusil nastinit mozna feSeni a pevné
vetim, Ze alespon nékterd z nich mohou do budoucna pomoci nadmérnou pracovni zatéz

zmirnit.
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Prilohy

Priloha 1 - Dotaznik

r

Téma: ,,Pracovni zatéz* Autor: Jakub Kursa

Dobry den,

jsem studentem oboru Rizeni a ekonomika podniku na Ekonomické fakulté Jihoeské
univerzity. PiSi bakalafskou praci na téma ,,Pracovni zatéz“ a rad bych Vas timto
pozadal o spolupraci, ktera by se skladala z vyplnéni nasledujiciho kratkého dotazniku.
Bude pouzit vyhradné pro ucely bakalatské prace a je anonymni.

Predem Vam d€kuji za Vas Cas a spolupraci. Pieji pfijemny den.

Vék: Vzdélani: Délka zaméstnani u
firmy:

a/ do 25 let a/ zakladni a/ do 1 roku

b/ 26-30 b/ stfedni odborné bez maturity b/ 1-5 let

¢/ 31-40 c/ stiedni s maturitou ¢/ 6-10 let

d/ 41-50 d/ vyssi odborné d/ 10-20 let

e/ nad 51 let e/ vysokoskolské e/ vice nez 20 let

Vase pozice ve firmé (Vypiste).................

1. Jak jste spokojen(a) se svym souc¢asnym zaméstnanim?
a/ velmi spokojen

b/ spokojen

¢/ spiSe nespokojen

d/ nespokojen

2. Citite se p¥i své praci vytiZzen(a)?
a/ nevytiZzen

b/ pfimétené vytiZzen

¢/ spise pretizen

d/ velmi pietizen

3. Jaké jsou hlavni zdroje Vaseho odpocinku, relaxace? (VypiSte)

4. Mivate casto bolesti (zad, rukou, krku), které se daji pri¢itat Vasi pracovni
¢innosti?

a/ ano

b/ spise ano

¢/ spise ne

d/ ne



5. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi?
a/ zcela spokojen

b/spise spokojen

c/spiSe nespokojen

d/zcela nespokojen

6. Pokud jste nespokojeni s pracovnim prostifedim, jak velky vliv ma nep¥iznivé
pracovni prostiredi na Vas pracovni vykon?

a/ zadny

b/ maly

¢/ znacny

d/ velmi znacny

7. Jak vnimate hluk na pracovisti?
a/ velmi negativné

b/ negativné

¢/ nevadi mi

d/ nevnimam ho

8. Je Vase pracovisté dostatecné osvétleno?
a/ dostatecn¢
b/ nedostate¢né

9. Jaké jsou klimatické podminky na Vasem pracovisti? (Teplota, rychlost
proudéni vzduchu, vlhkost)

a/ naprosto v poradku

b/ obCasné negativni zmeny

c/ Spatné

d/ nevnimam je

10. Mite v soucasné dobé obavy z mozZné ztraty zaméstnani?
a/ velké obavy

b/ malé obavy

¢/ téméf zadné obavy

d/ zcela Zadné obavy

11. Citite, Ze na Vas pusobi v praci stres?
a/ stale

b/ Casto

¢/ obcas

d/ vlibec

12. Jste v praci pod psychickym nebo ¢asovym tlakem?
a/ stéle

b/ Casto

¢/ obcas

d/ vlibec



13. Ma stres nebo neprimérena pracovni zatéz vliv na Vas pracovni vykon?
a/ urcité ma

b/ spiSe ma

¢/ spiSe nema

d/ urcité nema

14. Mate pocit, Ze je VaSe prace monotonni?
a/ ano, vzdy

b/ Casto

¢/ obcas

d/ nikdy

15. Jste spokojen(a) se vztahy s kolegy na Vasem pracovisti?
a/ uplné spokojen

b/ spiSe spokojen

¢/ spise nespokojen

d/ uplné nespokojen

16. Myslite si, Ze vztahy na pracovisti ovliviiuji Vas pracovni vykon?
a/ ano, negativné

b/ ano, pozitivné

¢/ spiSe ne

d/ rozhodné€ ne

17. Charakterizujte Vas vztah s nadfizenymi?
a/ vyborny

b/ dobry

¢/ Spatny

d/ velmi $patny

18. Dostane se Vam uznani za dobre odvedenou praci?
a/ ano

b/ spiSe ano

c/ spise ne

d/ ne

19. Mite k dispozici dostate¢né mnoZstvi kvalitnich pracovnich pomiicek?
a/ vzdy

b/ spisSe ano

¢/ spiSe ne

d/ nikdy

20. Dostavate k dispozici dostatecné informace o své praci?
a/ pokazdé

b/ vétSinou ano

¢/ vétSinou ne

d/ nikdy



21. Je Vase prace bezpe¢na? Vite vidy presné, co mate délat?
a/ ano

b/ spise ano

¢/ spiSe ne

d/ ne

22. Kdybyste mél(a) piileZitost, opustil(a) byste své sou¢asné zaméstnani?
a/ ano

b/ spise ano

¢/ spiSe ne

d/ ne

23. Umoziiuji Vam c¢asové naroky v zaméstnani skloubit pracovni a soukromy
Zivot?

a/ ano

b/ spise ano

c/ spise ne

d/ ne

24, Existuje na Vasi pozici prace na smény? Citite, Ze Vas pracovni vykon je
ovlivnén stfidanim smén?

a/ prace na smény zde neni

b/ zmény smén muj pracovni vykon neovlivni

¢/ zmény smén mij pracovni vykon ovliviiuji negativné

d/ zmény smén povazuji za pozitivni prvek

25. Co je pro Vas osobné v zaméstnani nejvice stresujici? (Vypiste)



