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1 Uvod do feSené problematiky

Pracovni stres a jeho fizeni byva obvykle zkouméano primarné z pohledu zameéstnance,
jeho subjektivniho vnimani pracovniho stresu, vlivu na jeho spokojenost a pracovni
vykonnost, analyzu pracovnich stresorti ¢i metod self-managementu (napt. Trivellas et
al., 2013; Lu et al., 2017; Pecino at al., 2019; Wu et al., 2021). Uz malo pozornosti
je vénovano samotnému fizeni stresu Vv pracovnim prostiedi, zejména v malych
a stfednich podnicich (Molek-Winiarska, 2016a; Pavlista et al., 2021). Tyto podniky
ovSem casto postradaji financni zdroje, znalosti a pfistup k informacim tak, aby
si vytvorily interni profesionalni zazemi fizeni lidskych zdroju (resp. Human resources
management - HRM) aimplementovaly intervence vedouci ke zlepSeni zdravi

a spokojenosti zameéstnancu pii praci (Kelloway & Cooper, 2011).

Pracovisté se neustale vyvijeji pod vlivem ekonomickych i socialnich zmén. Uz v roce
1989 zduraznila Evropska unie potiebu aktivné fidit psychosocialni rizika na pracovisti
s cilem snizit ekonomické i socialni dopady pracovniho stresu v dokumentu Introduction
of Measures to Encourage Improvements in the Safety and Health of Workers at Work'
(89/391/EEC z 12. Cervna 1989) podle ramcové smérnice Rady Evropské komise.
Dle tohoto dokumentu maji vSichni zaméstnavatelé zakonnou povinnost chranit
bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancii prostfednictvim prevence pracovnich rizik
a poskytovanim informaci a Skoleni (European Council, 1989). Tato smérnice
predstavovala prvni systematicky legislativni pfistup k pracovnimu stresu a podnitila
vznik nové kultury zamétené na psychosocialni rizika a jejich prevenci v Evropé, u¢inné
spojila legislativu a socidlni dialog, podpofila osvédcéené postupy, spolecenskou
odpovédnost podnika (resp. Corporate social responsibility - CSR) abudovani

partnerstvi.

Psychosocialni rizika na pracovisti, kterd vedou mj. k vzniku pracovniho stresu, maji
prokazateln€ negativni vliv na zdravi a vykon pracovnika (Tarafdar et al., 2010; Steptoe
& Kivimaki, 2013; Sari et al., 2021), ale i na samotnd pracovisté v podobé snizené
produktivity, zvySené absence zaméstnancu, rostouci fluktuace, zhorSené kvality

produktti a sluzeb, nebezpeci vzniku patologického chovani na pracovisti, zvySeného

' _Rdmcovd smérnice o zavddéni opatieni pro zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnancii
pFi praci.”
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rizika pracovnich urazu a dalSich (Ongori & Agolla, 2008; Baheshtifar & Nazarian, 2013;
Valenti et al., 2021).

Mezi opatreni, ktera je tfeba v ramci fizeni stresu implementovat do vnitropodnikovych
procesu, patii intervence na rizeni pracovniho stresu na organizacni (OLI) a individualni

(ILI) trovni (Riva & Chinyio, 2018).

Intervence na organizacni urovni zahrnuji systematické zmény administrativnich procest
zaméfené na cely podnik. Cilem intervenci na individudlni trovni je pomoci zameéstnanci
ziskat znalosti a dovednosti rozpoznat, fidit a eliminovat dasledky pracovniho stresu

(Holman et al., 2018).

Dulezitost vyzkumu je vymezena omezenym mnozstvim studii, které zkoumaji pracovni
stres a jeho fizeni z podnikového hlediska. Z hlediska zavadéni principli stress
managementu v podnikovém prostiedi, jednotlivych typl intervenci, zkoumani bariér
implementace, nakladové otazky, hodnoceni uspésnosti, i etického pohledu podniku
na danou problematiku. Je také nezbytné zvysit povédomi o pracovnim stresu a jeho
fizeni v praxi a eliminovat stigmatizaci tématu, kdy je na pracovni stres pohlizeno

jako na vedlej$i produkt odpoveédné prace.

Disertacni prace je strukturovana do 6 samostatnych kapitol s cilem zhodnotit dosavadni
teoretické a vyzkumem nové ziskané poznatky o problematice stress managementu
v podnikovém prostfedi a navrhnout zadouci doporuceni podnikim, které chtéji principy

stress managementu zaclenit do svého fizeni.

Kapitola &. 1 Uvod do Fesené problematiky predstavuje oblast zkoumani, vymezuje

dulezitost vyzkumu a strukturu celé prace.

Kapitola €. 2 Teoreticka vychodiska prdace se zamétuje na pracovni stres, jeho teoretické
vymezeni, nejvyznamnéj§i modely, na zdroje a piiciny jeho vzniku a zejména na jeho
vliv na podnikové prostiedi. Vénuje se i vlivu Ctvrté primyslové revoluce a pandemie
COVID-19 jakozto novym vyznamnym stresorim. Duraz je také kladen na vymezeni

problematiky fizeni stresu, implementaci vhodnych opatfeni a novych trendi v nich.

Kapitola €. 3 Cil a metodika prdce predstavuje samotnou metodiku disertani prace.
Je uveden hlavni cil prace a dil¢i kroky vedouci kjeho dosazeni, charakteristika
vyzkumného procesu véetné vyzkumnych otazek a z nich odvozenych hypotéz, popis

vyzkumného souboru a metodologie sbéru a analyzy dat. Je vymezena i1 dulezitost
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zkoumané problematiky a predstavena nejvyznamnéj$i dosavadni empiricka zjiSténi

obdobnych vyzkumd.

Kapitola €. 4 Vysledky predstavuje vlastni empiricky vyzkum a vyhodnoceni ziskanych
dat z oblasti stress managementu v prostiedi malych a stfednich podnikt. Jsou zde

predstavena hlavni zjisténi a vysledky jejich statistického zpracovani.

Kapitola ¢. 5 Diskuze se zamétuje na hlavni poznatky vyzkumu a jejich komparaci
s teoretickym ramcem zkoumané problematiky, stanovisky odborné vefejnosti
a odbornikll z praxe i dal§imi relevantnimi empirickymi poznatky. V zavéru kapitoly
je predstaveno doporuceni autorky podnikim, které chtéji stress management zaclenit

do svého fizeni.

Kapitola ¢. 6 Zdver sumarizuje vysledky ve vztahu k vyzkumnym otazkam, zdlraziuje
pfinos prace a odkryva limity zkoumani. Jsou v ni navrzeny i dal§i podnéty pro budouci

vyzkum.
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2 Teoreticka vychodiska prace

Prvni ¢ast prehledu feSené problematiky se zaméfuje na pracovni stres, jeho teoretické
vymezeni, nejvyznamnéj§i modely, na zdroje a pficiny jeho vzniku a zejména na jeho
vliv na podnikové prostiedi (spokojenost zaméstnanct, nakladové zatizeni podniku
a legislativni Uprava jeho oSetfeni). Vénuje se i vlivu Ctvrté prumyslové revoluce

a pandemie COVID-19 jakoZzto novym vyznamnym stresortim.

Druha cast literarni reSerSe se zaméfuje na stress management, jeho intervence a nové

trendy v ném.

2.1 Stres v pracovnim prostredi

2.1.1 Teoretické vymezeni pracovniho stresu

V ramci jednotné definice pracovniho stresu?, resp. stresu souvisejiciho s praci, neexistuje
jednotna shoda. Definice pracovniho stresu se pfirozené vyvijely v Case 1 v misté tak,
jak reflektovaly okolni prostfedi a soudobé socioekonomické skuteCnosti (Dewe at al.,
2012). Tabulka ¢. 1 predstavuje vybrané definice pracovniho stresu dle jejich autord
sefazenych chronologicky od nejnovéjSich po nejstarsi. Jak upozoriiuji napf. autofi
Joseph (2013), Monteiro et al. (2015) ¢i Molek-Winiarska & Molek-Kozakowska (2020),
vramci vyzkumu pracovniho stresu neexistuje jednotna teoreticka koncepce,

coz znesnadfiuje vytvoreni Sir§iho koncepcniho ramce.

Tabulka 1: Definice pracovniho stresu

Autor/Autorské kolektivy Definice pracovniho stresu

Skodliva a nezadouci reakce zaméstnance
CIPD (2021) na nepfimérené pozadavky, které jsou
na n¢j v ramci vykonu prace kladeny.

Reakce na pracovni pozadavky a tlaky
World Health Organization (2020) nekorespondujicimi se znalostmi
a schopnostmi zaméstnance.

Nechténa reakce zameéstnanct
Harshana (2018) na neumerné tlaky nebo pozadavky
v pracovnim prostiedi.

Stav, ktery nastava, pokud pracovni
pozadavky neodpovidaji nebo prekracuji
International Labour Organization (2016) | schopnosti, zdroje a potfeby pracovnika,
nebo jsou v rozporu s ocekavanou

podnikovou kulturou.

2 V puvodnich pracich v angli¢tingé uvadéno jako ,work-related stress*, ,occupational stress“ Ci ,job
stress*.
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Autor/Autorské kolektivy Definice pracovniho stresu

Kognitivni, subjektivni, behavioralni
a fyziologické zmény vyplyvajici
z individualni konfrontace zaméstnance
se svétem prace.

Florea & Florea (2016)

Série fyziologickych a behavioralnich
Yan & Xie (2016) reakci v dusledku ptiisobeni jednoho nebo
vice zdroju stresu na pracovisti.

Proces, kdy stresory v pracovnim
prostfedi produkuji kratkodobé (napéti)
a dlouhodobé zmény dusSevniho
a fyzického zdravi zaméstnancu.

Ganster & Rosen (2013)

Prozivani napéti, uzkosti, frustrace,
Salami (2010) hnévu a deprese zaméstnancem z aspektd
prace.

Emocionalni, kognitivni, behavioralni
a psychologicka reakce zaméstnancu
na averzivni aspekty prace, pracovniho
prostiedi a organizace prace.

Evropska komise (2000)

Neschopnost vyrovnat se s pracovni
zatézi v zamestnani pramenici
z nesouladu mezi schopnostmi
zameéstnance a pracovnimi pozadavky.

Comish & Swindle (1994)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, dle citovanych autort.

Na zakladé existujicich teorii pro definovani pracovniho stresu jej lze tedy vSeobecné
povazovat za produkt vztahu mezi jednotlivci a jejich pracovnim prostiedim (Cox et al.,
2000) a navzdory roztiisténosti teoretické zakladny uznat a zkoumat pficiny jeho vzniku

a dusledky v kratkodobé i dlouhodobé perspektive (Molek-Winiarska, 2016a).

Jako oblast vyzkumu, zkoumajici zdravi a produktivitu v pracovnim prostiedi, je vyzkum
pracovniho stresu pomérné novym studijnim oborem, jehoz pocatky sahaji do 70. let
minulého stoleti (Hurrell & Sauter, 2012). Zkoumani pracovniho stresu piimo
a neodmyslitelné navazuje na vyzkum stresu jako takového ve zkoumani Selye (1946),
ktery studoval dlouhodobé dopady stresu a vyvinul zakladni tfistupiiovy model

k vysvétleni, jak lidské organismy reaguji na Skodlivou situaci:

e alarm (télo reaguje na cizi hrozbu);
e odpor (biologické systémy cloveéka aktivn€ bojuji s ohrozenim);,
e vycCerpani (vyCerpani vnitinich zdroji a dopad negativnich nasledkt

na organismus) (Preston, 2017).
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V 60. letech 20. stoleti soucasné s nastupem socialné reformatorskych hnutich
zdaraznujicich demokratické a lidsky orientované pracovni organizace a spoleCensky
odpovédné hodnoty, se pracovni stres prosadil v psychosocialnich a pracovné zdravotnich
védach (Vaananen et al., 2012). Zaklady zkoumani pracovniho stresu polozili autofi Kahn
et al. (1964), ktefi urCovali pracovni podminky vedouci ke spokojenosti zaméstnanct
a prevalenci tlakt vyplyvajicich z vnimani vngjsich pozadavku prace (Mucci et al., 2015).
V 70. letech byl vyzkum pracovniho stresu primarné zalezitosti spolecenské poptavky,
viz naptiklad vyzkum R. Lazaruse, zkoumajiciho vliv pracovniho stresu na vykonost
letectva USA, ktery byl i ¢asteCné financovan pfimo americkym letectvem (Véédninen et
al., 2012). Mezi dal$i autory, kteti vyznamné piispéli k vyzkumu pracovniho stresu, patii
Cooper & Payne (1978) s vyzkumem stresort a jejich fizeni délnickymi i nedélnickymi
profesemi (Quick & Henderson, 2016). Pokracujicimi vyzkumniky byli dale Beehr
& Newman (1978), French et al. (1974), ktefi davali do souvislosti specifické pracovni
pozadavky s existenci pracovniho stresu. Monotonnost v primyslové praci byla
v 70. letech primarné spojend s vyzkumem pracovniho stresu, viz napt. Karasek (1979)
a jeho Job-Demand-Control Model, ktery byl vyvinut pravé v prostiedi vyrobnich
podnikd. Ugelem bylo obohatit monoténni a strojové ovladané pracovni prostiedi a uéinit
je psychicky snesitelnym (Vaananen et al., 2014). S rozvojem oblasti RLZ se nasledné
dostaval do poptedi clovék a jeho potieby a1 zkoumani pracovniho stresu zacalo pronikat
do dalSich oblasti prace (Vadnénen et al., 2012; Véinédnen et al., 2014). Vliv rychlych
zmén modernich technologii na vznik pracovniho stresu zkoumali predev§im autofi
Griftiths et al. (2006) a pozd¢ji Tarafdar et al. (2010) s vyzkumem tzv. technostresu,
Harshana (2018), Malik et al. (2021) a dalsi.

2.1.2 Modely pracovniho stresu

V kontextu kapitoly 2.1.1 je zfejmé, ze nejednoznacnost a Siroky rozsah teoretického
ramce zkoumané problematiky vedly k vzniku celé fady modela a teorii, které se zaméfily
na vyklad pracovniho stresu, jak potvrzuji napt. autofi Schmidt et al. (2019) ¢i Li (2020).
V odborné literatufe a ve vyzkumech se nejcastdji uvadi nasledujicich p&t model’
zabyvajicich se problematikou pracovniho stresu, které lze dle jejich pfistupu rozdélit
na tzv. strukturdlni a transakcni modely pracovniho stresu (van Vianen, 2018) a staly se
z nich determinanty pro vybér nezavislych a zavislych proménnych (Cooper & Payne,

1978).

3 Pro zachovani jednoty definic budou ndzvy modeli uvadény v pivodnim jazyce.
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A) Strukturalni ptistup (popis charakteristik prace a jejich vzajemnych interakci):

e Person-Environment Fit Model;
e Job-Demand-Control Model;
e Warr’'s Vitamin Model.

B) Transak¢ni pristup

o Effort-Reward-Imbalance Model;

e Transactional Model.

Person-Environment Fit Model

Person-Environment Fit Model*, jak je definoval French et al. (1982), pracuje
s predpokladem, Ze lidé maji vrozenou potiebu hledat a ptizpusobit se prostiedi, které
odpovida jejich charakteristikdm a potfebam (van Vianen, 2018). Jedinci se snazi
pfizpusobit, protoze obecné preferuji jistotu, bezpeCnost, sounalezitost, potiebu kontroly
a snazi se o dosazeni Stésti a spokojenosti (Yu, 2013). Tento dobie zavedeny koncepcni
ramec lze Uspésné aplikovat na fadu organizacnich jevl v¢. podnikového prostiedi
(Piszczek & Berg, 2020) a v souCasnosti tvoii jadro mnoha novodobych teorii pracovniho

stresu (Edwards & Copper, 2013).

V aplikované podobé¢, pokud tedy dojde k nesouladu mezi charakteristikami zaméstnance
(napf. jeho schopnosti, dovednosti, hodnoty ¢i zdroje) a pozadavky prostiedi, dochazi
k vzniku pracovniho stresu (Edwards & Copper, 2013; Li, 2020). To vede k nizsi
produktivité prace, zdravotnim problémum, osobni izolaci atd., (French et al., 1982; Li,

2020).
Job-Demand-Control Model

Karasktv Job-Demand-Control model (1979) predstavoval v 80. letech 20. stoleti predni
model pracovniho stresu v psychologii prace s kliCovym predpokladem, ze v pracovnim
prostiedi existuji dva dulezité determinanty urCujici zdravi a pracovni spokojenost

zaméstnancu (Panari et al., 2010):

e naroky kladené na pracovnika (naroky plynouci z pracovni naplné, napt. pracovni

zatéz, nejednoznacnost roli, pracovni vypéti),

4 V Ceské literatuie byva nékdy nazev modelu volné prekladan jako ,Model shody mezi jedincem
a prostredim “.

18



e mira vlastni pracovni kontroly zaméstnance (mira autonomie pracovnika, jeho
moznost podilet se na rozhodovani o praci a vyuzivani vlastnich dovednosti)

(Ganster & Rosen, 2013).

Na zakladé tohoto modelu lze konstatovat, ze mira vlastni autonomie zaméstnance,
moznost fizeni vlastniho ¢asu ¢i rozhodovaci pravomoc mohou pomoci pozitivné fidit
pracovni stres (Karasek & Theorell, 1990). I v soucasnosti je model ¢asto vyuzivany

ve vyzkumech pracovniho stresu a jeho fizeni (Ganster & Rosen, 2013).

Model dale predklada definici Ctyf pracovnich prostiedi s riznou tUrovni pracovnich

naroku a mirou kontroly (Karasek et al., 1988):

e aktivni pracovni prostfedi: vysoka mira kontroly prace, vysoké naroky na praci,
e pasivni pracovni prostiedi: nizka mira kontroly prace, nizké naroky na praci;

e narocné pracovni prostiedi: nizka mira kontroly prace, vysoké naroky na praci;

e nenarocné pracovni prostiedi: vysoka mira kontroly prace, nizké naroky na praci

(Karasek et al., 1988; Trousselard et al., 2016).

Obrazek 1: Job-Demand-Control Model

Vysoké 4
Nenaro¢né zaméstnani Aktivni zaméstnani
Mira kontroly prace
Pasivni zaméstnani Naro¢né zameéstnani
Nizké
B
Nizke Naroky na préci Vysoké

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Larssona et al. (2019).

Jako nejvice rizikovou skupinou z hlediska vzniku pracovniho stresu je skupina ndrocné
zaméstnani, typickd nemoznosti kontrolovat obrovské pracovni zatizeni (Trousselard

et al., 2016).
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Warr’s Vitamin Model

Warr's Vitamin Model®, nékdy také v ptvodni literatufe oznacovan jako Model
of wellbeing at work, ptredpoklada slozitési zavislost mezi blahobytem a urcitymi
dimenzemi prace, nez tomu bylo u linearni zavislosti v predeSlych strukturalnich
modelech (Borkowska & Czerw, 2022). Ve svém puvodnim konstruktu byl aplikovan
na duSevni zdravi zaméstnancu, nyni je aplikovan i do dalSich zaméstnaneckych oblasti,
jako je napf. vnimani odchodu do dichodu ¢i prozivani pracovniho stresu samotnymi

zameéstnanci ( Warr, 2007, Warr 2017).

Model pracuje s pojmem , vitamin“, ktery predstavuje charakteristiku/pozadavek prace

a predpoklada devét zakladnich charakteristik:

e Sest charakteristik, jejichz nedostatek ¢i naopak nadbytek negativné ovliviiuje
vnimani zaméstnance a mize byt zdrojem pracovniho stresu:
o moznost osobni kontroly;
o prilezitost pro mezilidsky kontakt;
o moznost uplatnéni vlastnich dovednosti;
o vnéj§im prostiedim generované cile;
o raznorodost ukold;
o jednoznacnost prostiedi.
e i1 charakteristiky s linearnim vlivem (pfimo imérnym) na pracovni stres:
o dostupnost penéz;
o fyzické bezpeci,
o vyznamna socialni pozice (Warr, 2017; Stiglbauer & Kovacs,

2018; Borkowska & Czerw, 2022).
Effort-Reward-Imbalance Model

Tento model transak¢niho pfistupu vysvétluje vznik pracovniho stresu jako dusledku
nesouladu mezi vysokym usilim zaméstnanct a nespravedlivymi odménami (napf. plat,
vyhlidky na povyseni, jistota zaméstnani, Gcta, uznani, kontrola statusu) (Jirkovska, 2014;

Siegrist, 2017).
V tomto modelu jsou popsany dva zakladni typy usili zaméstnanca:

e vnitini Usili: potfeba kontroly a zvladani kritickych situaci;

3> Pojmenovany dle svého zakladatele Petera Warra (1987).
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e vngjsi usili: pozadavky a povinnosti (Jirkovska, 2014; Sohail & Rehman, 2015).

Jak poznamenava autorka Jirkovska (2014), Effort-Reward-Imbalance Model ptispél
k vyzkumu a védeckému poznani v oblasti vztahu mezi psychosocialnimi faktory
s multidisciplinarnim presahem (napt. prvky socidlni psychologie, organizacniho

rozvoje, verejného zdravotnictvi, ekonomie i politiky).

Obrazek 2: Effort-Reward-Imbalance Model

Pretizeni

N

Vysoké usili —> Nespravedliva

odmeéna
Pozadavky Plat
a povinnosti Vyhlidka pojisténi

JTistota zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Peterse & Hopkinse (2014).
Transactional Model

Jak uvadi napft. autor Li (2020), Transactional Model, tak jak ho definoval autor Lazarus
v roce 1966, predstavuje v soucasnosti jeden z nejfrekventované€jsich modelt pro vyklad
pracovniho stresu. Model je zalozen na predpokladu, ze vznik pracovniho stresu neni
vysledkem jedince ¢i pracovniho prostfedi, ale je vysledkem interakce mezi nimi,

tzn. mezi situaCnimi pozadavky a zdroji zaméstnance (Ganster & Rosen, 2013).

Jak vysvétluje Raghavan et al. (2001), model popisuje individualni hodnoceni stresové
situace a jejich okolnosti s definovanim transakce jako integrace situacnich

a osobnostnich elementti (Zaskodna & Bolkova, 2012).

Existuji dva zakladni hodnotici procesy, kterymi zaméstnanci kognitivné zpracovavaji

informace o potencialnich pracovnich stresorech (Ganster & Rosen, 2013):

e primarni: posouzeni situace jako pozitivni nebo stresujici (ztrata, ohrozeni,

vyzva),

21



e sekundarni: posouzeni moznosti zvladani (znalost vlastnich kompetenci, moralni
hodnotova orientace, bilance pravdépodobnosti narok(i a zisku) (Lazarus

& Folkman, 1984).

2.1.3 Pri€iny vzniku pracovniho stresu

Pracovni prostiedi predstavuje zdroj pozadavku a tlaki, které mohou vyustit v pracovni
stres, ale 1 strukturalni a socialni zdroje k jeho fizeni (Michie, 2002). V ramci vyzkumu
pracovniho stresu je vyrazna pozornost vénovana problematice zdroji stresu
na pracovisti, tzv. stresort (Li, 2020). Stresor je pievladajici stav, ktery zptsobuje stres.
Stresory objevujici se na pracovisti jsou ty, které souviseji s pozadavky na pracovni roli
dané prace (Akkog et al., 2021). Prikopnici ve vyzkumu copingovych strategii, Lazarus
& Cohen (1977), popisuji stresory jako faktory prostredi, které narusuji rovnovahu
a ovliviiuji tim fyzickou i psychickou pohodu zaméstnanct. Jak uvadi Panigrahi et al.
(2016), priciny pracovniho stresu (stresory) lze rozdélit do dvou zakladnich kategorii

dle pavodu jejich zdroje:

e vnitfni pficiny - vzniklé z nitra jedince a jeho vnimani sebe sama a v hodnoceni
okoli (napf. nastaveni mysli, zpiisob uvazovani, nizké sebevédomi, nerealisticka
ocekavani);

e vn¢jsi priCiny - vné§i faktory na pracovisti (napf. manazerské styly fizeni,

pretizeni, nejistota zameéstnani atd.).

Nasledujici tabulka predstavuje piehled nejvyznamnéjsich stresorti v pracovnim prostiedi

dle zjisténi citovanych autori.

Tabulka 2: Stresory v podnikovém prostredi

Autor/Autorsky , . X
. ut ky Vyzkum Ptiklad stresort
kolektiv
Omezeny kariérni rust;
stagnace v pracovnich
dovednostech;
Burman Zpracovani systematického nejistota zamestnani;
& literarniho prehledu pracovniho
. N o dlouhé pracovni doba;
Goswami stresu, v¢. stresord, od roku 1993 tha pracov ’
(2018) do roku 2017. nizky piijem;
pracovni pretiZeni;
konflikt a nejednoznacnost
roli.
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Autor/Autorsky

Kolektiv Vyzkum Ptiklad stresort
Identifikace tfi hlavnich oblasti
s vyskytem stresord: individualni Interpersonalni konflikty:
faktory (genetické/zdédéné faktory, o ’
ziskané/naucené faktory, casovy pres/tlak;
Bamber (2011) osobnostni/vlastnostni faktory), vysoké mira odpovédnosti;
faktory v pracovnim prostiedi )

(pracovni naroky, fyzické pracovni nerovnqvaha/nespulad
podminky, kontrola, podpora, vztahy, mezl pracoviim
role, zména, plat a kariérni vyhlidky), a soukromym Zivotem.

rozhrani prace z domova.
Postaveni:
monotonni prace;
protichidnost akold;
casovy tlak;
Rozdéleni pracovnich stresorti L )
do dvou kategorii: faktory souvisejici | McPTuZha pracovni doba;
s vlastnim postavenim zaméstnance neucast na rozhodovani;
(vyvoj kariéry, role v organizaci,
Leka et al. mezilidské vztahy, organizacni nedostatek kontroly.
(2003) kultura, rozhrani domova a prace) Népln:
a faktory souvisejici s pracovni nejistota zaméstnani:
naplni (naplil prace, pracovni zatéz, ‘ ’
pracovni tempo, pracovni doba konflikt roli;
a moznost kontroly). Sikana;
obtézovani;
nasili;
nevhodné manazerskeé
styly vedeni.
Pracovni prostredi;
pracovni zatez;
technostres;
Rozdéleni pracovnich stresorti ( rizika neb -
do Sesti hlavnich kategorii: stresory pracovi rlzlll Zne OtYy 581
Cartwright souvisejici s pracovni naplni, role mira nehodovostl,
& v organizaci, socialni vztahy nejednoznacnost roli;
Cooper (1997) na pracovisti, kariérni rozvoj,

organiza¢ni faktory a interakce prace
a domova.

konflikt roli;
vztahy na pracovisti;
nejistota zaméstnani;

nesoulad mezi pracovnim
a soukromym zivotem.
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A A y , . X
utor/ utp rsky Vyzkum Priklad stresort
kolektiv
Konflikt roli;
Kahn et al. Prvni uceleny vyzkum pracovniho . “ .
o Do nejednoznacnost roli;
(1964) stresu, resp. stresortl na pracovisti
pracovni pfetizeni.

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, dle citovanych autort.
Jak poznamenavaji Richardson a Rothstein (2008), negativni u¢inky téchto stresord musi
byt feSeny na organizacni urovni.

Autofi Burman & Goswami (2018) ve své studii A Systematic Literature Review of Work
Stress zpracovali 207 literarnich zdroju tykajicich se pracovniho stresu v letech
1993- 2017. Piehled jimi uvadénych hlavnich stresorti s doplnénim autorky je uveden

na obrazku ¢. 3.

Obrazek 3: Souhrn hlavnich stresorti na pracovisti

Nedostateéna moznost kariérniho ristu Strach ze ztraty zamé&stnani

Nejednoznaénost role

) . Nedostatek kontroly
Pracovni nespokojenost

Dlouha pracovni doba

Spatné vztahy v praci

Pracovni Nizky piijem
stresory

Nepodpora v rodiné Mobbing/Bossing

Nedostateéné osobni

piesvédéeni a hodnoty Pracovni pretizeni

Nevhodné Spatné pracovni
Nedostatek kontroly manazerské styly podminky (hluénost, Tlak na splnéni oéekavani
fizeni pragnost atd.)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Bambera (2011); Burmana

& Goswamiho (2018); Akkoge et al. (2021).

2.1.4 Vliv stresu na pracovni spokojenost
Pracovni spokojenost je v podnikovém prostiedi dalezitym tématem, protoze
produktivita zaméstnance je v pfimém vztahu pravée s jeho pracovni spokojenosti (Bektas,

2017). Je proto nezbytné, aby byla spokojenost zaméstnancti pravidelné monitorovana,
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napt. rozhovory s vedoucimi pracovniky nebo v anonymni formé napt. dotaznikovym

Setfenim (Aziri, 2011).

Existuyje mnoho definic pracovni spokojenosti (Aziri, 2011), pfesto jednou
z nejpouzivanéjSich a zaroven nejjednodussich je stale definice Spectora (1997), ktery
pracovni spokojenost definuje jako miru, sjakou maji pracovnici radi svou praci.
Vseobecné Ize pracovni spokojenost zaméstnance charakterizovat jako jeho emocionalni
stav, ktery muize pokryvat celkovou Skalu pocitd od pozitivnich az k negativnim
v kontextu hodnoceni jeho pracovniho prostfedi (napf. pracovni podminky,
interpersonalni vztahy na pracovisti, vyjasnéni roli, manazerské styly vedeni, podnikova
kultura, systém hodnoceni a odménovani atd.) (Jonsson, 2012; Adamopoulos & Syrou,

2022).

Zkoumani pracovni spokojenosti je jednou z klicovych oblasti zamu pracovni
psychologie vzhledem k obecnému predpokladu, ze ptimo souvisi s duSevnim zdravim
zaméstnanci a tim i jejich produktivitou i produktivitou organizace jako celku
(Adamopoulos & Syrou, 2022). Jak upozoriiuje Kwok et al. (2015), vysoka mira pracovni
spokojenosti je také uziteCnd pro posileni tymovosti, kooperace a pocitu sounalezitosti

k podniku.

Pracovni spokojenost zahrnuje dvé zakladni kategorie (Schultz & Schultz, 2016; Bektas,
2017):

e vn¢jSi kategorie (faktory souvisejici s pracovnim prostfedim; nezavislé
na zamestnanci):
o finan¢ni ohodnoceni;
o moznost kariérniho postupu;
o zpusob vedeni tymu,
o pracovni skupina a jeji charakter;
o fyzikélni podminky na pracovisti (Rymes, 2003);
e vnitfni kategorie:
o pocit uspéchu a docenént;

o vztahy na pracovisti;

o stabilita prace;
o moznost vyuzit své znalosti, schopnosti a dovednosti;
o zapojeni do fizeni (Bektas, 2017).
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Vzajemna korelace mezi pracovnim stresem a pracovni spokojenosti je predméetem rady
vyzkumu se zjisténim, ze existuje jejich silny negativni vzajemny vztah s dusledky
na pracovni vykonnost (napt. Khamisa et al., 2015; Hoboubi et al., 2017; Adamopoulos
& Syrou, 2022). Pracovni spokojenost muze snizit moznost vzniku pracovniho stresu
a syndromu vyhoteni (Lambert, et al., 2018). Na ovliviiovani pracovni spokojenosti
zameéstnance stresem na pracovisti maji vliv také osobni charakteristiky zaméstnance
(napt. vek, vzdélani, socialni statut, dosavadni zkuSenosti atd.) (Nabirye et al., 2011).
Vzéajemny vztah mezi pracovnim stresem, pracovni spokojenosti a vykonosti v kontextu

osobnich charakteristik znazortiuje obrazek ¢. 4.

Obrazek 4: Vztah mezi pracovnim stresem, pracovni spokojenosti a vykonnosti

Pracovni stresory

» Pracovni stres

Pracovni
I vykonnost
Pracovni
Osobni spokojenost
charakteristiky
zaméestnance

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Nabirye et al. (2011).

2.1.5 Vliv stresu na pracovni prostiedi

Jak upozorfiyji autofi Ongori & Agolla (2008) i Molek-Winiarska (2016a), majitelé
avedouci pracovnici v nékterych podnicich se obavaji dopadu pracovniho stresu
a premysleji o tom, zda/jaké intervence je tieba provést, aby se minimalizovaly naklady
na stres spojeny s praci (podrobnéji v kapitole 2.1.6). Pracovni stres totiz mize nepiiznive
ovlivnit jak fyzickou stranku zaméstnance, tak i psychickou pohodu a vztah k organizaci,
projevujici se jako pracovni spokojenost, motivace k praci nebo organizacni
angazovanost (Jacobs et al., 2018). Tento vzajemny vztah je znazornén v modelu

pracovniho stresu od Palmera (2001).
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Obrazek 5: Palmerav model pracovniho stresu

INDIVIDUALNI SYMPTOMY/

DOPADY NA JEDNOTLIVCE
- ~\ \
KULTURA —> - Hypertenze
\ / - Problémy se spankem
7 " a pfijimanim potravy _/Srdeéni, obghov
e A A ' - a zazivaci
POZADAVKY | M |l Propadnuti zavislostem ||, problémy
\ ’ E (na;};f. kofein, alkohol, - Klinicks
' A 'S tabak) o deprese
T - Emocionalni bolest _
VZTAHY/ .~ : _ Syndrom
PODPORA i - Napéti | \_vyhoteni  /
(. _J = Bolest hlavy/palpitace
{ B g \ _/
ROLE > ! /-Absencefpracovni \ .
\ J ( Zvysené 1‘eiijni\
i %iséil;op;leosi’gas naklady napf. na
( KONTROLA ) -l nknp nabor a skoleni
—> o - Flu lace. . .| - Pokles zisku
. / - Pokles produktivity - Zaloby
( ) - Pokles pracovni
ZMENA —> moralky a loajality \'\Nehod}f
b g - Nepiatelské tendence

- /

ORGANIZACNI SYMPTOMY

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Palmera et al. (2003).

Autori Baheshtifar & Nazarian (2013) rozdéluji dusledky pracovniho stresu na pracovisti

do dvou hlavnich podskupin:

6

b

e Organizani symptomy: pokles produktivity a vykonu prace, absenteismus
presenteismus’, snizena kvalita produkti a sluZeb, S$patné externi vztahy
a konflikty (napf. s klienty, dodavateli, partnery, ufady, zékazniky), negativni

publicita a firemni image, naruSeni vyroby a zmetkovost, vysokda nehodovost

6 Naklady vzniklé v souvislosti s absenci v praci - do¢asna (nemocenskd, navstévy
Iékate, predCasny odchodu z prace kvuli nemoci), trvala (dlouhodoba absence, napt. nemoc z povolani).
7 Omezeni vykonnosti zaméstnance v diisledku onemocnéni nebo urazu.
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a chybovost, vysoka fluktuace, nehody atd., (Ongori & Agolla, 2008; Baheshtifar
& Nazarian, 2013; Valenti et al., 2021).

e Organiza¢ni naklady: podrobné v kapitole 2.1.6.

V praxi se lze setkat s nazorem, ze pracovni stres je zdravy a motivuje zaméstnance
k lepsim vykoniim. Ale je rozdil mezi tlakem - motivatorem a stresem. Jak uvadi autofi
Jacobs et al. (2018), tlak maze byt motivacnim faktorem pro lepsi vykon a na pracovisti
je Casto zasadni. Druh stresu, ktery mize mit v nékterych piipadech pozitivni a motivujici
ucinek se nazyva tzv. eustres®, ktery pfedstavuje pozitivni hodnoceni pozadavki
v prostiedi, které ma potencial podporovat osobni rust a zisk (Tarafdar et al., 2017).
Kdyz je ale tento tlak nadmérny, dochazi k vzniku a rozvinuti pracovnimu stresu se vSemi

jeho negativnimi dasledky pro zaméstnance i zaméstnavatele (tzv. distres).

Jak uvadi napf. autofi Bienertova-Vasku et al. (2020), ve zkouméani stresu je jeho
rozdélovani na tzv. eustres a distres spiSe na prekazku, protoze adaptacni reakce
stresovaného organismu neni ze své podstaty dobra nebo Spatna a jeji vliv
na zdravi nebo pracovni vykon zavisi na mnozstvi dalSich interakci téla/osobnosti
s prostiedim. Vagnost a vzajemné zaméfiovani t€chto pojmu navic vedlo k vyznamnym
rozdilim ve vyzkumech napfic jednotlivymi obory. Tuto myslenku sdili i autofi Le Fevre
at al. (2003), ktefi odmitaji pfedpoklad, ze pracovni stres, tlak nebo uzkost vedou

k vy§§imu vykonu.

Jacobs (2019) pripomnél, ze pokud ma byt organizace uspéSna a konkurenceschopna,
management spoleCnosti musi feSit pracovni stres na organizacni urovni. Kli¢ovym
predpokladem uspésného fizeni pracovniho stresu je znalost teoretickych pfistupt k nému
(Ajayi et al., 2019) a pochopeni zakladnich principa (Saksvik et al., 2002; ESENER,
2015). Newton & Theo (2014, str. 90) k tomu dodavaji, ,,je nezbytné, aby viastnici
organizaci a jejich manazeri pochopili problematiku pracovniho stresu a integrovali tyto
znalosti do svého strategického a provozniho rozhodovdni Autoti Baheshtifar
& Nazarian (2013) dokonce uvadéji, ze implementace zvladani stresu je primarni

odpovédnosti managementu prostfednictvim nasledyjicich opatieni:

e implementace stress managementu se zaméfenim na zaméstnance na vSech
hierarchickych urovnich;

e Uprava pracovnich mist, ktera jsou naro¢na na vyuzivani zdroji zameéstnancu;

8 Rozdéleni popsané Selyem, 1974.
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e odstranéni nejednoznacnosti roli;

e podpora efektivni mezilidské u komunikace pfi feSeni pracovniho stresu.

2.1.6 Naklady pracovniho stresu

Pracovni stres je vSeobecné uznavan jako problém, ktery ma negativni ekonomicky dopad

na podniky i spole¢nost obecné (Brun & Lamarche, 2006; Newton & Theo, 2014).

Finan¢ni néklady pracovniho stresu jsou tedy stale vice v popfedi zajmu spolecnosti

(Hassard et al., 2018), a pfesto neexistuje zddny komplexni nastroj, ktery by organizacim

umoznil efektivné fidit problematiku nakladi na pracovni stres (Brun & Lamarche,

2006). Nazory na samotny vypocet a nakladové polozky do néj zahrnuté se mezi autory

lisi (Molek-Winiarska, 2016a). Tabulka ¢. 3 poskytuje pfehled poznatkti/navrha na uréeni

metodiky k vypoctu nakladt pracovniho stresu dle jejich autora.

Tabulka 3: Prehled poznatku tykajicich se nakladt pracovniho stresu

Autor/Autorsky L v .
Kolekiiv Poznani z vyzkumu, pfip. navrh metodiky
Navrhovany model odhadu naklada pracovniho stresu na zakladé
nepiitomnosti zaméstnance na pracovisti a jeho vystaveni
Russo et al. cr . o Y . ,
(2021) psychosocialnim rizikim (napf. pracovni neschopnost, naklady

na lécbu nemoci z povolani, soudni spory, znalecké posudky,
ztrata produktivity na zakladé mzdovych nakladua).

Hassard et al.

Presné nominalni zkoumani naklada na pracovni stres je obtizné
kvuli raznorodosti studii, pokud jde o jejich koncepéni
a metodologické pfistupy. Ale i pouhé odhady naklada

(2018) na pracovni stres predstavuji zdsadni katalyzator pro stimulaci
diskuse o dilezitosti tohoto tématu.
Néklady na pracovni stres se mohou projevovat a byt
kvantifikovany v riznych formach (napf. naklady na zdravotni
EU-OSHA péci, ztratu produktivity, absenteismus, presenteismus, nehody,
(2014) zranéni, atd.). Je nutné podporovat vyvoj jednoduchych metodik
a pristupq, které zaméstnavatelim pomohou odhadnout pracovni
stres.
Navrzeny sebehodnotici nastroj k posouzeni nakladi na pracovni
Brun stres konsoliduje tfi kategorie nakladu (zakladni nakladové
& polozky spojené s nemoci obecné, naklady na absenteismus
Lamarche a naklady na presenteismus). Slabinou navrhovaného modelu je,
(2006) ze nékteré z té€chto polozek nejsou podniky sledovany
a zaznamenavany.
Model zahrnuje polozky: absenteismus, fluktuaci zaméstnanca,
Tangri (2003) program pomoci zaméstnancum, naklady na 1é¢bu, pracovni

urazy, naroky na odSkodnéni zaméstnancu a soudni fizeni. Vzorec
vychazi z procentnich podilt (Cerpanych z odborné literatury)
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Autor/Autorsky
kolektiv

Poznani z vyzkumu, pfip. navrh metodiky

Casti nakladi urcitého pracovisté, které 1ze pricist stresu. Podle
tohoto vzorce lze ziskat konzervativni odhad naklada organizace
spojenych se stresem, a to souctem téchto nakladt (pokud jsou
relevantni): 19 % naklada na absence; 40 % naklada na fluktuaci
zaméstnancu; 55 % nakladd na programy pomoci zaméstnanctim
nebo souvisejici sluzby zdravotni péce /poradenstvi; 30 % nakladt
na kratkodobou a dlouhodobou pracovni neschopnost; 10 %
nakladt na hrazené 1éky (psychoterapeutické); 60 % celkovych
nakladt na urazy na pracovisti a celkové naklady na odskodnéni
zaméstnancud a soudni spory souvisejici se stresem.

Kritickym nedostatkem modelu je absence presenteismu
ve vypoctu.

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, dle citovanych autort.

Russo et al. (2021) vymezili pro hodnoceni a vypocet nakladii na stres souvisejici s praci

dva hlavni pfistupy:

deduktivni pristup - vypocet celkovych nakladid na polozku nemoc z povolani
a odhad procenta pfipadu souvisejicich s pracovnim stresem;

induktivni pfistup - identifikace riznych typu nakladi na pracovni stres
pred jejich vypoctem a jejich secteni pro ziskani celkovych nakladi (EU OSHA,
2014; Hassard et al., 2018).

Deduktivni pfistup je Casto pouzivany pro svou jednoduchost, ale problematicky se jevi

predpoklad, ze primérné naklady na pracovni stres jsou totozné s primérnymi naklady

na nemoci z povolani (EU OSHA, 2014; Hassard et al., 2018).

Seznam naklada na pracovni stres na arovni podnikového zatizeni nejcastéji zahrnuje:

naklady souvisejici se ztratou produktivity;

naklady souvisejici s absenteismem;

naklady spojené s nehodami a zranénimi;

naklady spojené s fluktuaci zaméstnanci;

naroky na odskodnéni pracovniku;

naklady souvisejici s presenteismem;

naklady na nepfitomnost souvisejici s vyvazenim rodinného a pracovniho zivota;
naklady souvisejici se ztratou reputace/image spolecnosti (Brun & Lamarche,

2006; Russo et al., 2021; Hassard et al., 2018).
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Jak dodavaji Hassard et al. (2018, str. 25), ,zatimco hleddni skutecné metodologie
pro vypocet pracovniho stresu zustava trvalou otdzkou, metodologické aspekty a wvahy

hleddni tohoto svatého grdlu maji hodnotu praveé v dialogu, ktery podnécuje.*

2.1.7 Legislativni pozadi pracovniho stresu

Bez ohledu na spoleCenské a politické debaty, problém stresu na pracovisti vyzaduje
konkrétni reakce ze strany legislativnich organt a jeho pevného zakotveni v pravnim
ramci (Bowen et al., 2014). Jak uvedli Zoni & Lucchini (2012), prvni systematicky
legislativni pfistup k pracovnimu stresu byl specifikovan v dokumentu Introduction
of Measures to Encourage Improvements in the Safety and Health of Workers at Work’
(89/391/EEC z 12. ¢ervna 1989) podle ramcové smérnice Rady Evropské komise. Podle
této smérnice maji vSichni zaméstnavatelé zakonnou povinnost chranit bezpecnost
a ochranu zdravi zaméstnancti prostfednictvim prevence pracovnich rizik a poskytovanim
informaci a skoleni (European Council, 1989). Jak zduraznili Leka a Kortum (2008), tato
smeérnice podnitila vliv nové kultury zamétfené na psychosocialni rizika a jejich prevenci
v Evropé¢, ucinné spojuje legislativu a socialni dialog, podporuje osvédcené postupy, CSR
a buduje partnerstvi. Autori Florea a Florea (2016) poznamenavaji, ze vSichni Clenové

EU dostali za povinnost implementovat tuto smérnici do své legislativy.

V roce 2000 byla v této problematice zasadnim dokumentem European Commission's
Guidance on work-related stress urCena organizacim zaméstnanci a zameéstnavatelu.
Dokument definoval stres, pfehled hlavnich pficin stresu, organizacni zlepSeni v oblasti
fizeni stresu a zasadni kroky k prevenci stresu souvisejici s praci (Leka & Kortum, 2008;

Zoni & Lucchini 2012).

V roce 2004 byla podepsana The European Framework Agreement on Work-Related
Stress'®. Cilem dokumentu bylo poskytnout zaméstnavatelim a zaméstnancim ramec

pro identifikaci, prevenci a feSeni problému pracovniho stresu dvéma hlavnimi zpusoby:

e zvySenim povédomi a pochopeni pracovniho stresu pro zaméstnavatele,

zameéstnance a jejich zastupce;

9 Rdmcovda smérnice o zavddeni opatieni pro zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstmancii pri
praci.”
10 Ramcova dohoda EU o stresu spojeném s praci.
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e poskytnutim ramci, které umoziuji identifikovat, predchazet a fesit stres
souvisejici s praci a jeho dusledky pro zaméstnavatele a zaméstnance (Molek-

Winiarska, 2016b).

Clenskym statdm EU byla uloZena povinnost implementovat tuto dohodu do svych
vnitrostatnich predpist. Doba implementace tohoto dokumentu byla stanovena na tii roky
(Zoni & Lucchini, 2012). V Ceské republice nebyl tento pozadavek dodnes naplnén.
Novela zakoniku prace, ktera tuto problematiku reflektovala a byla pfipravovana v roce
2016/2017 (s piedpokladanou uginnosti od 1. 1. 2017) primarné ze strany CSSD, nebyla
dosud prtijata. Ramcove l1ze tedy u nas v souvislosti s prevenci pracovniho stresu vnimat
§ 101 odst. 1 a § 224 odst. 1 zakoniku prace s jeho ustanovenim, ,.zaméstnavatel je
povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pri prdci s ohledem na ohroZeni Zivota
a zdravi, které se tykaji vykonu prdce a je povinen vytvdret zaméstnanciim pracovni

podminky, které umoziuji bezpecny vykon prace,” (epravo.cz, 2018).

Jak zduaraznila Molek-Winiarska (2016b), The European Framework Agreement
on Work-Related Stress méla podstatny dopad na vétSinu zemi EU, odrazi se v pracovni
legislativé mnoha clenskych stati a zejména novelizuje stavajici legislativu tak,
aby zohledinovala evropskou ramcovou dohodu. Dal§im nastrojem v ramci EU jsou tzv.
autonomni ramcové dohody, které uzaviraji socialni partneti konkrétnich zemi EU (Zoni,

Lucchini, 2012).

Mezi nezavazné, ale doporucené postupy pro ¢lenské staty EU tykajici se problematiky

pracovniho stresu patii dle Evropské komise (2017):

e ENISO 10075-1: 1991 Ergonomické zdsady ve vztahu k mentdlni pracovni zdtézi
- VSeobecné terminy a definice: vymezeni zakladnich pojmu pracovniho stresu,
urCeni hlavnich kategorii zdroju stresu v pracovnim prostiedi (tkoly, zafizeni,
fyzické prostredi, socialni prostredi).

e ENISO 10075-2: 1996 Ergonomické zdsady ve vztahu k mentdlni pracovni zdtézi
- Zasady projektovani: diskutovany zdroje inavy, jeji intenzita a rozlozeni v Case.

o Pokyny: Evropska komise, 1999, Pokyny tykajici se stresu souvisejictho s praci -
koreni zZivota, nebo polibek smrti: vSeobecné informace o pficinach, projevech
a dopadech pracovniho stresu se zaméfenim na primarni stress management

intervence.
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o Zavery Rady Evropské unie, 2002, tykajici se boje proti problémiim souvisejicim
se stresem a depresi: vyzvy Rady Evropské unie k intenzivnimu fizeni stresu
na pracovisti a zaclenéni jeho problematiky do legislativnich ramct ¢lenskych
zemi.

e Pokyny: EU-OSHA, 2002, Jak zviddat psychosocidlni otdzky a sniZit stres
souvisejici s praci: cileni na zvySovani povédomi o psychosocialnich otazkach
pracovniho stresu. Déle diskutovana 1 problematika Sikany a nasili na pracovisti.

e Pokyny: Svétova zdravotnicka organizace, 2003, Organizace prdce a stres:
iniciativa pro vzdelavani o fizeni pracovniho stresu ur€ena pro zaméstnavatele.

e Pokyny: Svétova zdravotnicka organizace, 2007, ZvySovani povédomi o stresu
priprdci vrozvojovych zemich: moderni nebezpeci v tradicnim pracovnim
prostredi: rady zaméstnavateliim a zdstupciim pracovniki: reakce na rostouci
obavy kvuali vyznamnym zménam v modernim svété (globalizace a zména
charakteru prace).

o Pokyny: Svétova zdravotnickd organizace, 2008, PRIMA-EF: Pokyny
k evropskému ramci pro rizeni psychosocialnich rizik: zdroj pro zaméstnavatele
a zastupce pracovnikll: zacileni na preneseni politiky a poznatkl pracovniho
stresu do praxe.

e Ramcova dohoda o stresu spojeném s praci, 2004, Evropsti socidlni partmeri —
EKOS, UNICE (BUSINESSEUROPE), UEAPME a CEEP: dohoda o podniknuti

aktivnich kroku k prevenci, odstranéni ¢i snizeni pracovniho stresu.

Evropska unie také aktivné prosazuje a propaguje téma zvladani stresu na organizacni
urovni. EU-OSHA zajistila kampati s nazvem ,. Zdravé pracovisté zviddne i stres* v ramci
evropského programu Zdravd pracovisté 2014 - 2015. Zaveéry kampané naznacuji,
ze psychosocialni rizika a stres pii praci pusobi organizacim i narodnim ekonomikam
vyznamné Skody. Ta sama kampan poukazala i na to, ze 4 z 10 zamé&stnancu si mysli,
Ze prevence stresu v praci neni dobfe oSetfena (Cobb, 2022). V ramci kampané bylo
zvladani stresu propagovano konferencemi, seminari, workshopy, védeckymi ¢lanky

¢i prezentacemi ve vSech Clenskych zemich svéta (Molek-Winiarska, 2016b).

2.1.8 Pracovni stres v kontextu soué¢asnych skute¢nosti
V této subkapitole je popsan vliv dvou vyraznych soucasnych skute¢nosti, které ovliviu;i
zkoumanou problematiku pracovniho stresu - Pramyslu 4.0 (vyrazna zména pracovniho

prostredi - napt. Sumer, 2018; Leso et al., 2018; Hitpass & Astudillo, 2019) a pandemie
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COVID-19 (soucasna krize se zasadnim dopadem na zdravi pracovnika a pracovni vykon

- napt. Giorgi et al., 2020; Gomez a kol., 2020; Oksanen et al., 2021).

Prumysl 4.0 a pracovni stres

Pramysl 4.0, charakterizovany automatizaci a digitalizaci, nevyhnutelné¢ ovlivni
organizaci prace (Leso et al., 2018). Pracovni procesy se stanou flexibiln€jsimi z hlediska
Casu a prostoru a budou stale vice digitalizované, decentralizované, transparentni a méné
hierarchické - ¢im vice rutinni prace, tim pravdépodobnéji bude digitalizovana
a automatizovana (Buhr, 2015). Mafik (2016) ocekava prosazovani nové organizace
prace, zménu vztahu mezi zamé&stnancem a zameéstnavatelem a v nekterych profesich
zménu ve struktufe 1 v pracovnich naplnich. Nové technologie piinesou odstranéni
fyzicky naméahavé a rutinni prace (MPO, 2016). Stoupajici vyuzivani robotizace vyroby
a sluzeb spolu s predpokladanym nastupem umélé inteligence byva dokonce povazované
za likvidatora pracovnich mist. Tyto zmény budou mit dusledky na pracovni prostredi
a tim nevyhnutelné ovlivni 1 zalezitost pracovniho stresu (Berglund et al., 2021). Jak Leso
et al. (2018, str. 331) uvedli, ,,cesta Primyslu 4.0 k vytvdreni udrzitelnéjsi priimyslové
vyroby by proto méla brdt v tivahu ekonomickou, socidlni a environmentdlni udrzitelnost
a aspekty ochrany zdravi pri praci tykajici se pracovni sily.*

Trend Primyslu 4.0 se projevil i v Ceské republice. Vlada CR v roce 2016 piijala
Iniciativu Priimyslu 4.0, jejimz cilem bylo posilit dlouhodobou konkurenceschopnost
Ceské republiky v kontextu &tvrté pramyslové revoluce (MPO, 2016), coz kvituje i Maiik
(2016), ktery uvadi, ze pro CR je otazka implementace konceptu Pramyslu 4.0 naprosto
zasadni, jelikoz CR ma nejvy3si podil primyslové vyroby na hrubou piidanou hodnotu

ze viech stata EU.

Podniky zabyvajici se primyslovou vyrobou tak musi na Primysl 4.0 rychle reagovat.
Jak uvadi Coufal (2017), zmin&na pramyslova tradice CR, i uzka hospodaiské spoluprace
s Némeckem, maji za nasledek vyhovujici technologickou pfipravenost podnikia
na implementaci Primyslu 4.0 v Ceském prostfedi. V oblasti digitalni komunikace
v dodavatelsko-odbératelském fetézci lze dostateCnou piipravenost demonstrovat
statistikami vyuziti systémt ERP, které jsou u velkych firem vyuzivany ve vice nez 80 %
pripadu.

S Primyslem 4.0 se objevuji nova bezpecnostni rizika. Digitalizace miZze vést k omezeni
mezilidskych vztahti na pracovisti a vyvolat pocit osamélosti a uzkostné stavy souvisejici

se stresem. Robotizace muze vést k vys§imu tlaku na pracovni vykon, zapojeni
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pracovniki a vzajemnou podporu (Liversedge, 2019). Ve vyrobé bude zména
nejviditeln€)si, protoze zaméstnanci musi pracovat ve zvySeném tempu, spolupracovat
s umélou inteligenci, ucit se nové pracovni postupy a sledovat vice procesti soucasné
(Berglund et al., 2021). Dopady digitalizace se také zobrazi ve zvySené rychlosti tvorby
a zanikani pracovnich mist zpasobem, ktery bude tézko oddélitelny od zbytku
pfirozenych procesii obmény pracovniho trhu (Chmelar a kol., 2015). Ocekavaji se vsak
nejen destrukeni, ale 1 kreacni dopady na trh prace. Lze ocCekavat, ze a¢ nékteré profese
zaniknou, vzniknou i nové. Nejvice ohrozené jsou profese sestavajici se z rutinnich
¢innosti, jez se daji relativné snadno algoritmizovat a tim padem nahradit technologiemi.
Naopak nejméné ohrozené jsou profese, které diky svym socialnim, organizacnim,
fyzickym, kreativnim, ¢i intelektualnim pozadavkim nebude v mozné nahradit

automatizaci ani digitalizaci (Chmelaf a kol., 2015).

Vysledkem implementace Pramyslu 4.0 je i rostouci vyuzivani informacnich
a komunikacnich technologii (ICT) v podnicich, coz zvySuje zatéz zaméstnanctu kvuli
neustalé potiebé prizpusobovat se novym technologiim a pfilisné zavislosti na nich.
To mé za nasledek vznik tzv. technostresu (neschopnost zvladat organizac¢ni naroky
vyuzivani ICT v duasledku novych aplikaci, multitaskingu, informacniho pfetizeni,
nejistoty zaméstnani, technickych problému atd.) (Tarafdar et al.,, 2010; Malik et al.,
2021). Dopady prijeti technologickych zmén v organizacich jsou pracovni pretizent,
nejistota zaméstnani, slozitost prace, invaze do osobniho zivota, nejistota,

nejednoznacnost roli a ptiliSna digitalni zavislost (Malik et al., 2021).
COVID-19 a pracovni stres

Globalni krize zptsobena pandemii COVID-19 (se zaCatkem v roce 2020) zménila
pracovni podminky i organizaci prace kvuli nutnosti socialni izolace, povinnym
uzavirkam ekonomiky i spolecnosti, praci na dalku, strachu z nakazeni a nemoci, ztraté
pfijmu a pouzivani novych technologii v praci jako primarni zpusob komunikace
a spoluprace (Giorgi et al., 2020; Oksanen et al., 2021). I Gomez et al. (2020) uvedli,
ze uroven uzkosti a stresu se zvysila zejména kvili socialni izolaci zpisobené epidemii
COVID-19. Autoti Giorgi et al. (2020) vidi nejzavaznéjsi stresory spojené s pandemii
v pracovnim napéti, nejistoté zaméstnani, izolaci, zneuzivani pracovnich prav, strachu
z infekce a pfenosu nemoci vuci rodin€. Autofi Adisa et al. (2017) vidi neostré hranice
mezi domovem a pracovistém jako dal§i vyznamny stresor vyplyvajici z pandemie.

Zvyseni nutnosti vyuzivat technologie jako primarni prostfedek komunikace a spoluprace
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vede ke vzniku tzv. technostresu (Tarafdar et al., 2020). V dnesnim vysoce
globalizovaném svété jsou duasledky pandemie propojeny pro vsSechny svétové
ekonomiky a vyznamné ovliviiyji trh prace. Podle nejhorSiho scénafe Mezinarodni
organizace prace (ILO, 2020) zaniklo, nebo jesté zanikne 24,7 milionu pracovnich mist

a svétova mira nezaméstnanosti vystoupa ze 4,9 % na 5,6 % (ILO, 2020).

Obrazek 6: Stresory v kontextu pandemie COVID-19 s vlivem na pracovniky

Nejistota

Ztrata rutiny

Syndrom vyhofteni

Nizka socialni podpora}

Socidlni izolace Umys| opustit zaméstnani

Technostres

Pracovni pretizeni

Unava/uspokojeni

Strach z nakazy ;
ze soucitu

\_ Price na dalku /

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Christiansonse et al. (2022); Giorgiho et

al. (2020).

Jak Gomez et al. (2020) poukéazali, podniky musi vytvofit strategie pro preventivni
ochranu pracovniki v  souvislosti s pandemii COVID-19 v Kkontextu
konkurenceschopnosti a péce o zamestnance. Ale dle prizkumu Health and wellbeing
at work (CIPD, 2022) provedeného v 804 organizacich ve Velké Britanii, neni usili
zaméstnavateld v problematice feSeni stresu v souvislosti s COVID-19 takové, jaké
by mohlo a mélo byt. Doslo totiz ke snizeni obav zaméstnavateld z dopadi pandemie
na duSevni zdravi zaméstnancli (z 82 % na 66 % ve srovnani s rokem 2021). Tim,
dle vysledku Setieni, doslo i k poklesu aktivit zaméfenych na feSeni stresu na pracovisti.
Mén€ organizaci, v porovnani s vrcholnym rokem pandemie, téz podnikd kroky

ke zvySeni povédomi o problémech dusevniho zdravi.

Podle Gomeze et al. (2020), s ptfichodem pandemie COVID-19 vyvstaly pro manazery
podnikd nové vyzvy, zejména v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jak podotykaji Giorgi et al.
(2020), pracoviste predstavuje zakladni cil, ke kterému by mélo sméfovat usili pfi fizeni
problému dusevniho zdravi souvisejicich s pandemii COVID-19. Proto by se pracoviste
méla zaméfit na fizeni stresu vyplyvajiciho ze situace stanovenim jasnych

protinakazovych opatieni, sledovanim duSevniho zdravi zaméstnanct, zavadénim
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programu Skoleni odolnosti a koucovani, zlepSovanim infrastruktury na pracovisti

a rozvijenim jasnych a spolehlivych preventivnich pfistupu.

2.2 Stress management a jeho intervence

2.2.1 Teoretické vymezeni stress managementu a jeho intervenci

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015), existuje mnoho divodi, pro¢ by podniky mély
aktivné fidit pracovni stres. Jde o spoleCenskou odpoveédnost zajistit zadouci kvalitu
pracovniho zivota, dale pak jasnd pfi¢innd souvislost mezi nadmémym stresem
a poklesem vykonnosti, spokojenosti a zdravim zaméstnanci. AC se spoleCnosti
vSeobecné uznava nutnost aktivné resit problematiku pracovniho stresu v podnikovém
prostredi, existuje stale pomérné malo odbornych publikaci na zkoumanou problematiku
(Holman et al., 2018; Li, 2020).

Prevence a fizeni pracovniho stresu vyzaduje zdsahy na organiza¢ni urovni (Michie,

2002; Holman et al., 2018). Stress management'!

je soubor organizovanych intervenci
k odstranéni nebo snizeni pracovniho stresu (Molek-Winiarska, 2016a) a jeho strategie je

zobrazena v obrazku ¢. 8.

Zakladni model intervenci na fizeni stresu'? (resp. stress management intervenci - SMI'?)
poskytuje koncepéni ramec pro navrh, implementaci a hodnoceni SMI. Obecné 1ze SMI
definovat jako Cinnost, kterd je navrzena tak, aby snizovala ¢i eliminovala zdroje stresu

a jejich zatéz na zaméstnance (Dewe et al., 2012).

11V geském pickladu byva nékdy oznaCovano jako ..izeni stresu®. V disertaéni praci bude vzhledem
k jednoté definic pouzivan v§eobecné uzndvany termin Stress management.

12 Vymezeno dle Ivanceviche et al. (1990).

13V disertatni praci bude vzhledem k jednot& definic pouzivano pod zkratkou SMI (stress management
intervention).
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Obrazek 7: Strategie stress managementu

STRATEGIE

Odstranéni stresoru

A 4

Odpoutani od stresoru

A 4

Zmena ve vnimani stresoru

h 4

Kontrola nasledku stresu

h 4

Ziskani socialni podpory

h 4

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle BrainKart (2018).

Zamérenim, resp. preventivnim ramcem, muzeme dle Holmana et al. (2018) klasifikovat

SMI jako:

primarni: preventivni intervence zamérené na eliminaci stresu jesté pied jeho
samotnym vznikem s prokazatelné nejvys§im efektem na fizeni stresu
v podnicich. Tyto intervence jsou nakladnéjsi nez ostatni typy intervenci
a vyzaduji organizani zménu (Patterson et al., 2014; Tetrick &Winslow, 2015;
Holman et al. 2018);

sekundarni: intervence zaméfené na snizovani zavaznosti a doby trvani
jiz existujiciho pracovniho stresu (Holman et al. 2018);

terciarni: opatfeni zavadeéna v pfipadé selhani ¢i nemoznosti implementace
primarnich a sekundarnich intervenci s cilem rehabilitace jiz postizenych
zaméstnancu dusledky pracovniho stresu. Naroc¢nost na ¢as a naklady s nutnosti
feSeni na odborné 1ékarské urovni (Patterson et al., 2014; Tetrick &Winslow,

2015; Holman et al. 2018).
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Obrazek 8: SMI dle zaméreni

Pracovni stresory

Modifikitory
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Stresovi reakce [
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Fyzicke

Psychicke
Eehavioralni

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Quicka et al. (2004).

Primarmi intervence

Sekundarni intervence

Tercialni intervence

Dle urovné pusobeni délime intervence na individualni (na urovni jednotlivce — ILI)

a organizacni (intervence na urovni organizace — OLI) (Riva & Chinyio, 2018). Cilem

intervenci na individudlni Urovni je pomoci zameéstnanci ziskat znalosti a dovednosti

rozpoznat, fidit a snizovat pracovni stres. Intervence na organizacni urovni zahrnuji

systematické zmény pracovnich procest zaméfenych na celou organizaci (Holman et al.,

2018).

Prehled SMI se zamé&fenim na cile, popis a zacileni intervenci je uveden v tabulce nize.

Tabulka 4: Ptehled zakladnich charakteristik stress management intervenci (SMI)

T ; . . .
. P Cil Popis Zacileni Priklad
intervence
Modifikace
a eliminace .
o1 Redesign
potencialnich - )
‘ 4 piedi Zamé . pracovnich mist;
Preventivni, streV:soru pre tim, amestpe}n(n T ,
Primarmi proaktivni nez zamestp’etnc1 v podrvnc1ch snizeni pracovni
zacnou pocitovat na vSech zatéze;
symptom urovnich "
ymptomy vylepSeni
souvisejici S
) ergonomie prace;
S pracovnim
stresem.
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Typ

. Cil Popis Zacileni Priklad
intervence
Eliminace Skoleni
potencialnich na zvladani
rizikovych konfliktd/stresu;
faktort, zmeéna vylepseni
pracanlch interpersonalni
podmmgk,‘ komunikace;
charakteristik
prace, systému vyjasnéni roli
nebo struktury v tymu;
v podniku. fizeni dle cili;
snizeni ¢asového
tlaku;
podpora
kariérniho rlstu;
restrukturalizace
v podniku;
manazerska
Skoleni, napf.
mentoring.
Vybaveni Wellness
zaméstnancu programy;
znalostmi, . ,
vhodnymi Skoleni stress
technikami stress managementu;
managementu, teambuildingové
dovednostmi aktivity;
a de oj‘i,wab‘y Zaméstnanci programy
Preventivné- zvladli fidit v podnicich na podporu
Sekundarni | reaktivni, stresove situace. ohrozeni komunikace
meliorativni Reaguji na jiz pracovnim a sdileni
vznikly stres stresem. informaci,
s cilem o
L peer podptrné
mlnlmallzovat skupiny:
jeho nasledky ’
a zabranit meditacni
rozvinuti tréninky;
do dlouhodobéjsi programy
formy. podpory fyzické
kondice.
Tercialni Reakivai S‘I}ivien‘i dﬁ‘sllefdkﬁ Zaméstqanm Med‘itaéni
jiz existujicich v podniku, tréninky:
problému ktefi maji
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Typ cil

. Popis Zacileni Priklad
intervence
S pracovnim pottebu zameéstnanecky
stresem. asistence. asistencni
i rogram;
Psychologicka program
nebo lékarska programy fyzické
pomoc zdatnosti;
zameéstnancum .
v tas poradenstvi;
pii zvladani
nasledku zdravotni péce;

pracovniho stresu. ergoterapie;

lékarské zasahy
(medikace).

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle LaMontagne et al., (2007); LaMontagne

et al., (2014); Holmana et al., (2018); Li (2020).

Jak uvadi Molek-Winiarska (2016a), prvniho cile je dosahovano prostfednictvim
intervenci na organizacni urovni (OLI), sekundarnich a terciarnich cilti je dosahovano

prostfednictvim intervenci na individualni arovni (ILI).

Jak Nielsen et al. (2010) upozoruji, stress management muze byt efektivni pouze tehdy,
kdyz se zaméfuje jak na individualni, tak na organizacni uroveti s ohledem na potieby
zamé&stnanct i podniku. Rizeni stresu na organizadni Grovni je v organizacich méng
vyuzivano, protoze jeho implementace vyzaduje strukturalni zmény naro¢né na zdroje
(napft. finanéni, Casové nebo personalni) (Kinnunen-Amoroso & Liira, 2014; Martin et al.,

2016).

Model stress management intervenci podle de Franka & Coopera (1987) rozsifuje urovné
rozdéleni OLI a ILI o troven rozhrani jednotlivce/organizace. Klasifikacni strukturu SMI

zde potom tvofi:

e organizaCni urovefi - zmény v organizaci prace a pracovnim prostredi (napt. navrh
prace, pracovni doba a plany, mezilidska komunikace, systémy fizeni konfliktt
a mentoring);

e individualni Groven - pomaha zaméstnancum vyrovnat se s disledky pracovniho

stresu (napf. relaxace, meditace, rehabilitace po pracovni neschopnosti,
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individualni psychoterapie, Skoleni na stress management, Skoleni na time
management, kognitivné behavioralni intervence);

urovenl individualniho/organizaéniho rozhrani - =zlepSeni souladu mezi
zameéstnanci a spoleCnosti (napf. monitorovani poptavky po praci, participace,

autonomie, planovani kariéry a skupiny kolegialni podpory).

Nicméné, jak uvadi Holman et al. (2018), vzhledem k neostrym hranicim mezi

individualnim a organiza¢nim rozhranim je ve vyzkumech vhodnéj$i pouzivat Setrnéjsi

kategorizaci intervenci na ILI a OLL

Dle Semmera (2003) je hlavnim cilem ILI:

vedeni zaméstnance k reinterpretaci stresovych skutecnosti piijatelnéj§im
vykladem (zmé&na v kognitivni odpovédi);

vedeni zaméstnance k ucinnéj§i praci a vypofadanim se se stresujicimi
skuteCnostmi (zména v behavioralni odpovédi);

aktivni jednani pro lepsi adaptaci na pracovni prostfedi (zména v adaptivnich

kompetencich).

Nedilnou souc¢asti implementace SMI je i hodnoceni jeji tcinnosti podniky. Jak vSak

upozornili napt. Nielsen & Randall (2015), neexistuje zadny univerzalni postup ¢i soubor

faktorti pro hodnoceni G¢innosti intervence.

Prvky vstupujici do hodnoceni SMI jsou:

navrh a proces intervence - iniciace, monitorovani problémovych oblasti,
planovani akci, realizace planovanych aktivit, hodnoceni efektivnosti zasaht
(zmény postojui, hodnot a znalosti; rozvoj osobnich zdrojii; zmény pracovnich
postupli; zmény ve vnimani zaméstnancti; zmény v bezpe€nosti prace);
organizacni aktéfi - hraji zasadni roli pfi urCovani vysledki implementace
intervence (zaméstnanci, vy§§i management, stfedni manazefi atd.);

mentalni modely organizacnich aktérii - nepfimo ovliviyji vysledky intervence
prostiednictvim toho, jak je ovliviiuje chovani aktéri (pfipravenost na zménu
a vnimani intervencni ¢innosti);

kontext intervence - zprostfedkujici G€inek na vazbu mezi intervenci a jejimi
vysledky (Molek-Winiarska, 2016a; Nielsen & Abildgaard, 2013; Nielsen
& Randall, 2015).
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Existuji odborné studie zkoumajici a¢innost SMI. Jak uvadéji Leger et al. (2022) v jejich

studii Effects of a Workplace Intervention on Daily Stressor Reactivity, intervence

vyznamné snizuji negativni afektovou reakci zaméstnancii na pracovni stresory, stejné

jako negativni afekt a reaktivitu fyzickych symptomu na neinterpersonalni stresory.

Panigrahi et al. (2016) zvetejnili doporuceni organizacim pro boj se stresem v podobe:

umoznéni flexibilni prace;

kladeni dirazu na slad’'ovani pracovniho a soukromého zivota;
pouzivani modernich technologii v oblasti RLZ;

podpora efektivni obousmérné komunikace;

dbani na bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnanct,

zavedeni penzijnich plang;

podpora stability prace,

rozmanitost prace.

Smérnice Evropské komise o stresu souvisejicim s praci'* uvadi doporudeni pro stress

management v podnicich:

poskytnuti pfiméfeného Casu na pracovni vykon;

poskytnuti jasného popisu prace;

poskytnuti pfiméfené odmeény;

poskytnuti seridznich a rychlych reakci na stiznosti zameéstnancu;

vyjasnéni odpovédnosti a pravomoci zaméstnance;

vyjasnéni cili a hodnot organizace a jejich prizpusobeni se cilim a hodnotam
zameéstnance;

prosazovani tolerance, bezpecnosti a spravedlnosti na pracovisti;

eliminace Skodlivé fyzické expozice;

podpora pocitu hrdosti a sounalezitosti zaméstnance k podniku (Levi, 2002).

2.2.2 Trendy v oblasti stress managementu

V poslednich letech se pro fizeni stresu zacaly vyuzivat moderni technologie, zejména

internet (tzv. webové intervence) a chytré telefony (tzv. mobilni intervence) (Heber et al ,

2016).

Y4 Furopean Commission’s Guidance on work-related stress.
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Mezi jejich hlavni vyhody patfi:

e dostupnost nonstop;

e nizké naklady;

e snadnd pristupnost;

e anonymita;

e piesné zacileni;

e rychlost akce (zadné Cekaci a objednaci lhity);

e podpora vlastni Ucasti (Griffiths et al., 2006; Heber et al., 2016).
Mobilni intervence

Mobilni technologie jsou jednou z nejrychleji rostoucich a pouzivanych inovaci,
atoivrozvojovych zemich (Poushter, 2016). Diky vysokorychlostnimu internetu
a moznosti stahovani aplikaci se mobilni telefon muze stat a stava poskytovatelem

kvalitni sluzby zaméfené na posilovani dusevniho zdravi (Aboujaoude et al., 2015).

Howe et al. (2022) sumarizoval seznam piednich zdravotnickych aplikaci (tzv. mHealth),

rozdelenych dle jejich cileni:

» Samorizené meditace nebo symptomaticka lécba:

aplikace Headspace;

aplikace Calm;

aplikace Calmio;

aplikace Noon.
* Podplrné:
e aplikace Talklife;
e aplikace Supportiv.

» Poradenské/konzultacni:

e aplikace Talkspace;

e aplikace Sanvello.
Webové intervence

Jak uvadi Nixon et al. (2021), webové intervence pro zvladani stresu prostrednictvim
internetu mohou pomoci snizovat hladinu stresu na pracovisti. Jak poukazali Wind et al.

(2020), soucasna pandemicka situace COVID-19 vedla k prudkému zvysSeni vyuzivani
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digitalnich intervenci. Intervence by nemély byt ovSem jednostranné, ale klicovy je
personalizovany intervencni kontakt a vedeni prostfednictvim obousmérné interakce,
napf. e-mailem, SMS, online terapeutem, koucem a diskusnich skupin (Baumeister et al.,

2014).

Autori Howe et al. (2022) uvad¢ji dva zakladni zplisoby nacasovani v poskytovani

webovych intervenci:

e piredem naplanované: piizpusobeni se Casovym moznostem uzivatele;
e just-in-time: prediktivni schopnost identifikovat vhodné okamziky pro zasah

s cilem optimalizovat efektivitu.

Howe et al. (2022) navrhli podle vysledki své studie Design of Digital Workplace Stress-
Reduction Intervention Systems: Effects of Intervention Type and Timing kli¢ovy design

intervencnich systému snizujicich stres na pracovisti:

e implementace digitalnich mikrointervenci na pracovisti: kratkodobé intervence,
které 1ze aplikovat na pracovisti (napt. Iminutova meditace);

e poskytovani personalizované rovnovahy mezi automatizaci a agenturou:
intervence by méla uzivatelim nabidnout vice urovni kontroly ¢asu a obsahu;

e podpora hodnoceni intervence zaméstnancem, ktera porovnava uc¢innost a usili,
tzn. zpétna vazba a piilezitost k reflexi obsahu intervence podle minulych
zkuSenosti zaméstnancu;

e vyzadani si zpétné vazby od uzivateli k pfizpusobeni naCasovani a obsahu
intervence - hodnoceni a integrace preferenci zameéstnancti do systému snimani

a poskytovani intervenci.

Jak zdiraznili Paganin & Simbula (2021), podpora podniku je zasadnim predpokladem
pro uspeSnou implementaci digitalnich intervenci k fizeni stresu na pracovisti.
Zameéstnanci se vSak mohou pii zavadéni digitalnich zasaht obavat a zdrahat pracovat
s novymi technologiemi. Je proto nutné prozkoumat uzite¢nost a obtiznost pouzivani
webovych i mobilnich intervenci pfed jejich zavedenim v podniku na urovni vedeni

a jejich prospésnost na pracovistich efektivné komunikovat.
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3 Cil a metodika prace

Kapitola predstavuje metodiku disertacni prace. Je uveden hlavni cil prace a dil¢i kroky
vedouci k jeho dosazeni, charakteristika vyzkumného procesu vcetné vyzkumnych
otazek a z nich odvozenych hypotéz, popis vyzkumného souboru a metodologie sbéru
aanalyzy dat. Je vymezena i dilezitost zkoumané problematiky a predstavena

nejvyznamnéjsi dosavadni empiricka zjisténi obdobnych vyzkumd.

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem disertacni prace je zhodnoceni dosavadnich teoretickych a vyzkumem
nove ziskanych poznatkii o problematice stress managementu v podnikovém prostredi
a navrzeni zadoucich doporuceni podnikiim, které chtéji principy stress managementu
zaClenit do svého ftizeni. Tento cil byl stanoven na zakladé soucCasného stavu fesené

problematiky.
K dosazeni hlavniho cile vedou nasledujici dil¢i kroky:

e Vytvoreni teoretického ramce a stanoveni metod vyzkumu.

e Provedeni kvantitativniho vyzkumu v prostfedi malych a stfednich podnikt
(MSP).

e Analyza souCasného stavu zkoumané problematiky v malych a stfednich
podnicich na zakladé kvantitativniho vyzkumu a statistického vyhodnoceni dat.

e Vytvoreni zadoucich doporuceni pro podniky k predchazeni, eliminaci
¢i minimalizaci vlivu pracovniho stresu na pracovisté a jeho zaméstnance.

e Nalezeni limitu a bariér vyzkumu.

e Identifikace budoucich zaymovych oblasti vyzkumu.

o Identifikace pfinost disertacni prace.

Pro uptesnéni je v disertacni praci pouzivan pojem podnik, protoze v ramci vyzkumného

procesu nebyly podniky identifikovany dle formy podnikani jednotlivych subjektt.

3.2 Charakteristika vyzkumného procesu
Vyzkumny proces diserta¢ni prace byl veden dle postupt autord Tharenouea et al. (2007),

Ochrany (2009), Sedlakové (2014) a Foreta & Melase (2020).

46



Obrazek 9: Vyzkumny proces disertacni prace

* Vymezeni teorie a vyzkumného ramce zkoumané problematiky.
» Stanoveni hlavnich a dil¢ich cili.
» Formulace a rozvijeni vyzkumnych otazek a hypotéz.
Pfipravna * Volba designu vyzkumu, metody sbéru a analyzy dat.
faze * Pfedvyzkum, pilotaz.
* Sbér dat.
* Kontrola a kédovani dat.
Realizaéni * Analyza dat.
faze

* Interpretace vysledku.

» Formulace zavéra.

e * Teoretické zobecnéni vysledki.
Zaverecna .. , .
*Tvorba zadoucich doporuceni.

faze

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

V disertaéni praci byly vyuzity teoretické metody zalozené na logickém mysleni a metody

empirickeé.
Pouzité logické metody:

e analyza: proces rozkladu celku na niz§i entity (prvky, vztahy mezi prvky, procesni
vztahy) scilem zkoumat je oddélené a proniknout k podstaté problému.

Zakladnimi metodickymi kroky jsou:
- identifikace predmétu zkoumani — definovani vyzkumného predmétu;
- rozklad celku na ¢asti — vybér vhodného druhu analyzy;
- aplikace analyzy — vysledky analyzy;

- interpretace vysledki analyzy — interpretované vysledky analytického zkoumani

(Tahal et al., 2017; Ochrana, 2019).

V této praci byla analyza vyuzita pro zjisténi soucasného stavu stress managementu

v podnikovém prostfedi. Pozornost byla vénovana zejména implementaci intervenci
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na zvladani stresu v podnikovém prostiedi, jejich konkrétnimu typu, pfipadnym bariéram

implementace, nakladové zatézi, procesu hodnoceni a stresoriim na pracovisti.

e Syntéza: proces spojovani dvou ¢i vice Casti do jednoho celku za celem dospét
k zavérim na zakladé shrnuti dil¢ich poznatkd a jejich zobecnéni. Zakladnimi
metodickymi kroky jsou:

- zhodnoceni poznatkové baze — ziskany vystup;
- objevovani novych souvislosti — vytvoreni nového védeckého obrazu;
- spojovani nove nalezenych souvislosti do celku — piinos védeckému poznani

(Sedlakova, 2014; Ochrana, 2019).

V disertacni praci byla syntéza kliCovou metodou pfi vytvareni zadoucich doporuceni

pro podniky, které chtéji principy stress managementu zaclenit do svého fizeni.

e Indukce: metoda, kterd na zakladé zkoumani jednotlivého provede nasledné

zobecnéni ve formeé obecného zakona (évaﬁéek et al., 2007; Ochrana 2019).

Metoda indukce zde byla vyuzita k zobecnéni vysledkd primarnich dat ziskanych

kvantitativnim vyzkumem v malych a stfednich podnicich.

e Dedukce: vyvozovani novych poznatkli na zakladé obecnych premis (Bartak

& Demjanenko, 2021).

V disertacni praci byla metoda dedukce vyuzita primarné pii zpracovavani sekundarnich

dat pro popis konkrétnich prvk zkoumané problematiky.

Empirickymi metodami byla ziskavana data z terénu, resp. praxe podnikového prostredi

malych a stfednich podnik.

3.2.1 Pripravna faze

1) Teoretické vymezeni zkoumané problematiky

Zahjeni ptipravné faze i celého vyzkumu vedlo k rozvijeni vyzkumné otazky v oblasti
stress managementu v prostfedi malych a stfednich podnika. Pro vytvoreni literarniho
prehledu byly vyuzity odborné databaze Web of Science, Scopus, Science Direct,
ProQuest, JSTOR ¢i EBSCO. Dle postupu Creswella (2009) bylo prvnim krokem
pfi sestavovani literarni reSerSe urCeni kliCovych slov a na zakladé nich nasledné
vyhledané literarni zdroje. Jako kli¢ova slova v kontextu tématu byly zadany napt. pojmy:

"stress management", "work related stress", "occupational stress", "stress in workplace",

nebo "stress management interventions". Kli¢ova slova byla piizptisobena specifickym
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pozadavkim kazdé prohledavané databaze. Diraz byl kladen zejména na védecké Clanky
v ¢asopisech s IF (tzv. Jimp) a nejnovejsi empirické studie. Pomoci analyzy a komparace
relevantnich zdroja byl vytvoren teoreticky pirehled zkoumané problematiky, ktery je

predstaven v kapitole €. 2 - Teoretické vymezeni zkoumané problematiky.
2) Stanoveni vyzkumnych otazek a odvozeni hypotéz

Teoretické vymezeni zkoumané problematiky pfedstavovalo vychozi bod pro stanoveni
vyzkumnych otazek pomoci dedukce a z nich nasledné odvozenych hypotéz v souladu

s cili vyzkumu. Hlavni vyzkumné otazky byly nasleduyjici:

VOI1) Znaji a implementuji podniky principy stress managementu, resp. intervenci
na zvldddani stresu? Jaky typ intervenci prevazuje?

VO2) Zda/jak hodnoti podniky tispésnost zavedenych stress management intervenci?

VO3) Jaké jsou hlavni prekazky zavadeéni principu stress managementu v podnicich?

VO4) Existuji charakteristické rysy pro podniky, které implementuji principy stress

managementu?

VO5) Kdo by mél prevzit zodpovédnost za Fizeni stresu na pracovisti? Je to zodpovédnost

primarné podniku i zaméstnance?

VOG6) Jaké jsou hlavni stresory v podnicich dle minéni jejich vedeni? Ovliviiuji soucasné

vybrané skutecnosti ve spolecnosti i vanimani a Fizeni stresu na pracovisti?

Na zakladée vyse uvedenych vyzkumnych otazek byly zformulovany hypotézy, které jsou
zakladem pripravné faze celého vyzkumného procesu. Kazda z hypotéz byla stanovena
na zaklad€ soucasného stavu poznani zkoumané problematiky a nasledné empiricky

ovérena.
H1: Podniky, které znaji principy stress managementu, jej i nasledné implementuji
ve svém rizeni.

Odvozeni hypotézy €. 1: znalost zkoumané problematiky je kliCovym vstupem
pro implementaci stress managementu. Nizka mira informovanosti vedeni podnikt
o problematice SM je jednim z hlavnich divodu pro jeho neimplementaci (Saksvik et al.,

2002; ESENER, 2015; Molek-Winiarska, 2016a; Ajayi et al., 2019).

H2: Podniky castéji implementuji intervence na individudlni urovni (tzv. ILI)

nez intervence na organizacni urovni (tzv. OLI).
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Odvozeni hypotézy €. 2: intervence SM na individualni arovni (ILI) jsou Cast&ji podniky
zavadény nez intervence SM na organiza¢ni urovni (OLI) z davodu toho, ze OLI
predstavuji vetsi zatéz z hlediska ¢asové a nakladové naro¢nosti (Giga et al., 2003; Kim
et al., 2014; Kinnunen-Amoroso & Liira, 2014; Martin et al., 2016; Molek-Winiarska,
2016a).

H3: Podniky, které implementuji principy stress managementu, i ndsledné hodnoti jejich
uspésnost.
Odvozeni hypotézy €. 3: hodnoceni uspeSnosti intervence predstavuje nedilnou soucast

implementac¢niho procesu SM intervenci (de Frank & Cooper, 1987; Molek-Winiarska,

2016a; Engels et al., 2022).

H4: Podniky, které neimplementuji principy stress managementu, tak c¢ini z divodu
nedostatku odbornikii v dané oblasti, se kterymi by mohly spolupracovat na procesu

implementace.

Odvozeni hypotézy ¢. 4: mezi podstatné bariéry implementace intervenci fizeni stresu
(SMI) patii predev§im komunikacni a informacni bariéry v ramci koordinace mezi
podniky a odborniky z pravni, 1ékarské, vychovné a psychologické oblasti (Nobrega et
al., 2010; Kinnunen-Amoroso & Liira , 2014; Masi & Cagno, 2015; ESENER, 2019).

HS5: Pro podniky implementujici principy stress managementu lze nalézt spolecné znaky,

resp. charakteristiky.

Odvozeni hypotézy ¢. 5: implementace stress managementu v podnikovém prostredi
zavisi napt. na velikosti podniku, jeho stylu fizeni, podnikovych procesech, postojich
vedouciho pracovnika, prioritach €i dalSich dostupnych zdrojich (napt. Kinnunen-

Amoroso & Liira, 2014; Bhui et al., 2016; Jain et al., 2021).

H6: Podniky, které vaimaji i spiSe vnimaji stress management jako svou odpovédnost,
Jjej i implementuji do svého Fizeni.

Odvozeni hypotézy €. 6: v podnikové praxi stale existujici paradigma, kdy pracovni stres
je vniman jako nedilna soucast a vedlejsi produkt zodpoveédné prace a kritizovani jsou ti
zameéstnanci, ktefi se sami neumi s pracovnim stresem vyporadat. Toto paradigma
ustupuje novym piistupum k fizeni pracovniho stresu. Vedeni podnikd vnimajici

spoleCenskou odpovédnost za feSeni dané problematiky implementuje principy SM
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do svého fizeni (Dewe et al., 2012; Jain et al., 2011; ESENER, 2015; Prasetyaningtyas et
al., 2022).

H7: V podnicich predstavuje Priimysl 4.0 vyznamny stresor, a tak jsou zde intervence

na rizeni stresu podporovdny vedenim podniku.

Odvozeni hypotézy €. 7: vyznamna zmeéna pracovniho prostiedi v dusledku Ctvrté
prumyslové revoluce s sebou pfinasi v socialni rovin€ i zvySené riziko vzniku stresovych
situaci pro zaméstnance, napf. z obavy o ztratu zameéstnani i nutnosti rekvalifikace,
zvySené potrebé vyuzivat moderni technologie, atd. Je tedy nezbytné, aby vedeni podniku
tyto zmeény na pracovisti dikladné€ komunikovalo a stres aktivné fidilo (napt. Leso et al.,

2018; Liversedge, 2019; Malik et al., 2021; Berglund et al., 2021).

H8: V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvysil tlak na podporu ieSenti stresovych situaci

u zaméstnancii.

Odvozeni hypotézy ¢. 8: globalni krize zpisobena pandemii COVID-19 zasadné ovlivnila
dosavadni organizaci prace a pracovni podminky ve svété a vedla ke zvySenému stresu
zpusobeného napf. socialni izolaci, praci na dalku, ekonomickymi nejistotami, strachem
ze ztraty zaméstnani €1 nutnosti vyuzivat nové technologie (fzv. technostres). S t€mito

vyzvami se musi pracovi§té nové potykat a aktivné je teSit (napt. Gomez et al., 2020;

Giorgi et al., 2020; CIPD, 2022).
3) Vymezeni dulezitosti vyzkumu

Pracovni stres a jeho fizeni byva obvykle zkouméano priméarné z pohledu zaméstnance,
jeho subjektivniho vnimani pracovniho stresu, vlivu na jeho spokojenost a pracovni
vykonnost, analyzu pracovnich stresort ¢i metod self-managementu (napi. Trivellas et

al., 2013; Lu et al., 2017; Pecino at al., 2019; Wu et al., 2021).

Dulezitost vyzkumu je vymezena omezenym mnozstvim studii, které zkoumaji pracovni
stres a jeho fizeni z podnikového hlediska. Z hlediska zavadéni principti stress
managementu v podnikovém prostiedi, jednotlivych typl intervenci, zkoumani bariér
implementace, nakladové otazky, hodnoceni uspésnosti, i etického pohledu podniku
na danou problematiku. Nasledujici tabulka pfinasi prehled obdobnych vyzkumi na dané

téma.
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Tabulka 5: Vyzkumy stejného ¢i obdobného zaméteni

Autor/Autorsky

Kolekiiv Rok Vyzkum Metodologie/poznatky
Zkoumani dopadu PS na pracovniky
(n=50) ve vyrobé za ucelem
, tvoteni doporuceni
Vyzium k im;)?(;mentaci 311341 (zaméfteni
Nidhin pracgv}rll ' ol‘stresu na OLI): SM na pracovisti musi byt
& 2022 ajenov IVE spolecna odpoveédnost organizace
Fonceca ha pracoviixy i jednotlivce; klicové je zavadéni
ve vyrobnich S C
podnicich pr1mar'n1c,h 1ntervcvenc,1.v ramci
preventivnich opatfeni; podpora
copingovych strategii a Skoleni SM
na organizac¢ni 1 individuélni arovni.
Principy stress managementu zna
) témer 60 % respondentt (n=408), ale
‘ Vyzkum pouze 1/3 zkoumanych podnika
Molek- 1n‘1p1(‘3n}’entace (n=408) implementovala stress
Winiarska principu stress management intervence do svého
& 2020 managementu fizeni, nejCastéji kombinaci OLI
Molek- v P01§k§70h a ILIL Jejich uspésSnost hodnoti okolo
Kozakowska podnicich. 30 % podnika. Studie nebrala
v uvahu oblast podnikéni ani velikost
podniku. Vyzkum prostfednictvim
dotaznikového Setfeni.
i | Studie identifikovala hlavni kritické
Prizkum vnimani body fizeni BOZP a korelovala
a pvovedom1 _ | management BOZP s velikosti firmy
zamestnavvatel‘u pomoci telefonického dotazovani
0 bezpecnosti za pomoci pocitace (CATI).
Bonafede etal. | 2016 | a ochrané zdravi )
pfi praci (BOZP) BOZP‘(V(VJ. SMI) jsou v m§n§ich
v&. pracovniho podnicich \{nimané spise jako
stresu v italskych z@konné povinnost, nez opatieni
podnicich. s pfidanou hodnotou pro organizaci
i spolecnost jako celek.
Hodnoceni SMI ‘mélx ppzitivpi dqpad‘
e na vyjasnéni a optimalizaci
uspésnosti ; . o
implementace OLI pracovn/wh pozadqvku
Jenny et al. 2015 v prostiedi ve zkoumanych podnicich (n=8)
svycarskych v komparaci s prfedchozim ,
podniki vyzkumem (n=1400). Podrobna
' terénni studie.
Testovani Hodnoceni uspésnosti
Schelvis et al. | 2013 | Uspésnosti OLI implementovanych SMI
v oblasti na organiza¢ni urovni v kratkodobém
odborného (6 mé&sicu) a dlouhodobém hledisku
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Autor/Autorsky

Kolekiiv Rok Vyzkum Metodologie/poznatky
vzdélavani (18 mesict) ve vzdélavacim sektoru
v Nizozemi. v Nizozemi.
Vystupem byl navrh projektu
Bottom-up Innovation (spolecné usili
na implementaci SMI vsech
zucastnénych stran - vzdélavaciho
sektoru, poskytovatela intervenci
a akademické sféry).
Problematika pracovniho stresu byla
o v8em ucastnikiim znama (n=40).
~ Zkoumani SMI maji pozitivni dopad
implementace na fizeni stresoru v podobé
Kinnunen- stress pracovnich pozadavkd. Zejména
AMmOroso managementu malé a stfedni podniky prenadeji
& 2014 ve ﬁngk}/ch odpovédnost za problematiku SM
Liira podnicich na pracovné-lékaiské sluzby).
s dirazem
na spolupréci Vystupem bylo doporuceni
s BOZP. spoluprace mezi podniky
a lékatskymi sluzbami v ramci
implementace SMI.
V belgickych spolecnostech (n=210)
Vyzkum SMI, je ke splnéni zakonné povinnosti
jejich BOZP vyuzivana piedevsim
implementace, diagnostika, hodnoceni
Barbier et al. | 2007 t,ypvﬁ,,bariér ] psycvhosociélni,ch rizik | e méné
zavadeéni a faktori | zavadeéno v malych spolecnostech,
uspechu intervence jsou ziidka systematicky
v belgickych hodnoceny, pievazuje OLI,
podnicich. obousmérna efektivni komunikace je
podminkou implementace SM1.
Cilem vyzkumu bylo vybrat,
porovnat a analyzovat nejvhodné}si
) SMI v prostiedi dopravnich podnikt
Vyzkum (autobusova doprava).
implementace ) .
principd stress Vystupem byla doporugem
‘ managementu podnikiim adekvatné kombinovat
Kompier et al. | 2000 v prostiedi typy SMI (OLI+ILI), apel
dopravnich na primarni zapojeni vrcholového
podnike. managementu do implementace SM

a participativni pfistup stfedniho
managementu i vSech zaméstnancti
(kolektivni odpovédnost).

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, dle citovanych autort.
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V prehledu se nevyskytuje zadny doméaci vyzkum, protoze zvlasté v Ceském prostredi
jsou vyzkumy na zkoumanou problematiku vzacné. Prozatim jediny rozsahlejsi vyzkum
byl projekt Stres na pracovisti - moznosti prevence’> vroce 2008 - 2009, jehoz
zadavatelem bylo Ministerstvo prdce a socialnich véci a hlavnim teSitelem Vyzkumny
tistav bezpecnosti prace. Hlavnim cilem vyzkumu byla identifikace pracovnich stresort
pusobicich na pracovistich, hodnoceni jejich zavaznosti a vytvoreni navrhu opatfeni
k jejich eliminaci. Projekt se vSak opét posunul smérem k vyzkumu individuélniho stresu

u pracovniki vefejné spravy'®.
4) Design vyzkumu, metody sbéru dat

Samotny design vyzkumu a jeho empirickd faze probihala v letech 2021-2022.
Piedmétem vyzkumu byly malé a stfedni vyrobni podniky v Jihofeském kraji Ceské
republiky!’. Samotni ugastnici/respondenti byli majitelé, res. jednatelé podnikd
s predpokladem, Ze jsou obvykle hlavnimi osobami s rozhodovaci pravomoci v malych
a sttednich podnicich s odpovédnosti za pracovnépravni vztahy v organizaci.
Ve vyzkumu pfedstavuje jeden zastupce podniku vzdy jeden podnik. Pro ziskéani
potiebnych podnikovych udaji, vCetné kontaktnich, byla vyuzita databaze Albertina,
ktera pracuje sudaji o obchodnich subjektech a je zpfistupnéna zameéstnancim
a studentim EF JU. Piipadné chybéjici tidaje byly nasledné ruéné dohledany'®. V ramci
sbéru dat byla nasledné€ vyuzita 1 metoda tzv. snéhové koule, kde byly o participaci

na vyzkumu pozadany i dal§i spolupracujici podniky spadajici do vyberovych kritérii.

Do vyzkumu byly zahrnuty malé a stfedni podniky, jejichz ekonomicka ¢innost spada
do skupiny C (10-33): Zpracovatelsky primysl podle evropského kodového
klasifika¢niho schématu NACE. Vyrobni podniky byly vybrany, protoze ptredstavuji
oblast s vysokou urovni potencialniho stresu v dusledku casového tlaku, vnuceného
tempa prace (podfizenost rytmu stroje nebo rytmu spolupracovnika), nizkou vlastni
kontrolou prace, rizika monotonni prace v tovarnach a skladech, naroénymi sménami

(zeyména tfismeénny i nepretrzity provoz), no¢ni prace, nadmeérného pracovniho vytizeni,

15 Realizace projektu prob&hla v reakci na zavazky vyplyvajici z ¢eského predsednictvi v Radé Evropské
unie v roce 2009.

16 Subjektivni nazor autorky.

17 Dle Ceského statistického uiadu (2022) bylo v Jihogeském kraji k 31. 3. 2022 evidovano 2287 malych
podniku a 635 stiednich podniki. Celkovy pocet evidovanych podnikatelskych subjektii byl 168 948
podnikatelskych subjektii. V kategorii CZ NACE C (10-33) bylo k 31. 3. 2022 v JihoCeském kraji
evidovano 18 534 subjektii.

18 Byly ziskané kontaktni idaje o 547 podnicich (vyhovujicich nastavenym kritériim v databazi Albertina).
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naroénych mikroklimatickych podminek, ergonomii pracovniho prostfedi a pracovni
nejistotou (napf. Sari et al., 2021; Soelton et al., 2020). Dalsi davod pro vybér byl
predpoklad, Ze vyroba je klicovym segmentem Primyslu 4.0 (Deloitte, 2017) a s tim
souvisi i vznik novych stresori na pracovisti. Tyto skutecnosti budou vyzadovat zvySené
fizeni stresu na organizacni urovni (napf. Leso et al., 2018, Malik et al., 2021 - podrobnéji

v kapitole 2.1.8).

Dalsi vybérové kritérium predstavovala velikost podniku. K vybéru malych a stfednich
podnikti vedl predpoklad, ze tyto podniky obecné Casto postradaji financni zdroje,
znalosti a pfistup k informacim, aby si vytvofily interni profesionalni HRM funkce
a implementovaly intervence ke zlepSeni zdravi zaméstnanci pii praci (Kelloway
& Cooper, 2011). Jak Garavan et al. (2016) uvedli, kvili omezenému poctu zaméstnanca
v malych a stfednich podnicich maji pracovni mista vice roli s Sirokymi ukoly.
Zaméstnanci tak mohou byt vice vystaveni pracovnimu stresu (napf. pracovni pietizeni
a nejistota zameéstnani, nepiitomnost odbor a mechanismi neformalniho vyjednavani
a feSeni sport) (Burgess, 1992). Na druhou stranu ovSem mohou mit malé a stiedni
podniky vyhodu ploché organizacni struktury, uspokojivéjs§iho pracovniho prostredi,
blizSich vztahd na pracovisti, lepsiho porozumeéni potfebam zaméstnanct, kolektivniho
pracovni vytizeni, nebo vyssi flexibility (Michie, 2002; Tansel & Gazioglu, 2012; Lai et
al., 2015).

V této praci jsou podniky klasifikovany jako malé a stfedni podniky, pokud spliuji

kritéria Evropské unie:

e Maly podnik: 10 - 49 zaméstnanct; rocni obrat nebo bilanc¢ni suma ro¢ni rozvahy
nepfesahuje 10 milion EUR.
e Stfedni podnik: 50 - 249 zaméstnancii, rocni obrat nepresahuje 50 milionit EUR

nebo jeho bilan¢ni suma rocni rozvahy neptresahuje 43 miliont EUR (Evropska

komise, 2015).

Ve strategii dotazovani byla v ramci disertatni prace zvolena kvantitativni metoda
prostfednictvim dotaznikového Setfeni. V ramci vyzkumu byla zvolena metoda
elektronického dotazovani i sohledem na pandemickou situaci COVID-19.
Pti sestavovani dotazniku byl respektovan pristup stanoveny Brymanem a Bellem (2007),
kdy dotaznik je vytvofen na zakladé poznatkli z teoretického vymezeni zkoumané

problematiky, benchmarkingu hlavnich empirickych prizkumi, v souladu s vyzkumnymi
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otazkami, resp. odvozenymi hypotézami. Konstrukce dotazniku prostiednictvim
strukturované formy méla za cil vytvortit logickou skladbu 17 otazek, které se tykaly
znalosti podniki dané problematiky, samotné implementace principi stress
managementu, intervenci na zvladani pracovniho stresu, procesu hodnoceni SMI,
existence stresort souvisejicich s praci a nakladovych otazek pracovniho stresu. Soucasti
dotazniku byly i dotazy na profil organizace, tzv. identifikani otazky. Dotaznik byl
doplnén privodnim dopisem pro vedeni podniku s ujisténim o bezpe€nosti a anonymité
vysledkt a nabidkou participace na vysledcich a dalSich vyzkumech. Dotaznik je soucasti
préace jako Priloha ¢. 1. Pfed samotnym zahajenim sbéru dat byl pro ovéfeni vhodnosti

a jednoznacnosti formulovanych polozek proveden predvyzkum a pilotaz.

3.2.2 Realizaéni faze
1) Sbér dat
Po provedeném predvyzkumu a pilotazi doslo k drobné korekci otazek dle pfipominek

respondentul i k zapracovani dalSich poznamek odbornikt z praxe.

Pro zajisténi online sbéru odpovédi byla pouzita rozsifena platforma Survio.com
i s ohledem na pandemii COVID-19. Dotazniky byly distribuovany podnikiim pomoci
e- mailu vCetné kryciho dopisu (podrobnéji viz kapitola 3.2.1). Samotny sbér dat probihal

v prvni poloving roku 2022.

Po odstranéni neplatnych dotaznikti (primarné z divoda neuplnych informaci) bylo
ziskano 194 platnych dotaznikli (navratnost témér 32 %), resp. podniki, které mohly byt

zafazeny do vyzkumu.
Zakladni charakteristiky vyzkumného vzorku urcily identifikacni otazky v podobé:
o Velikost podniku:

vyzkumu se zucastnilo 73,2 % malych podnikd do 50 zaméstnanci (142 podnik)

a 26,8 % strednich podnikt do 249 zaméstnanct (52 podniku).
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Tabulka 6: Velikost zastoupenych podnikti ve vzorku

Velikost podniku Pocet %
Maly podnik

(<50 zaméstnancti)

142 73,2 %

Stredni podnik

(50-249 zaméstnanct) 52 26,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
e Doba fungovani podniku:
podniky z hlediska poctu let fungovani vizualizuje graf ¢. 1.

Graf 1: Pocet let fungovani podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
e Ekonomicka vykonost podniku jako iicetni jednotky:

vysledek hospodafeni podniku pfedstavoval zisk u 121 malych podniki (85,2 %) a 41
stfednich podnikt (78,8 %). Ztratu uvedlo pouze 14,8 % malych podniki a 21,2 %

stiednich podnikd.
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Tabulka 7: Vysledek hospodafeni podniku

Vysledek hospodareni
Velikost podniku ZISK ZTRATA
Pocet % Pocet %
Maly podnik
(<50 zam@stnanct) 121 85,2 % 41 78,8 %
Stredni podnik
(50-249 zaméstnancl) 21 148 % 1 21,2 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
o Persondlni zabezpeceni podniku:

pritomnost personalisty v podnikovém prostiedi potvrdilo 63 malych podniki (44,4 %)
a 38 stfednich podnika (73,1 %).

Tabulka 8: Pfitomnost personalisty v podnicich

Pritomnost pracovnika zodpovédného
za personalni politiky
Velikost podniku ANO NE
Pocet % Pocet %
Maly podnik
(<50 zaméstnanci) 63 444 % 7 35,6 %
Stredni podnik
(50-249 zaméstnanct) 38 31 % 14 26,9 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
e Mira fluktuace:
miru fluktuace, resp. kolisani ¢i zménu zaméstnancti v podniku, znazornuje tabulka ¢. 9.

Respondenti mohli vybirat miru fluktuace'® ze §kaly: <2 %, 2 % - 10 %, > 10 %.

19 Za zdravou miru fluktuace se povazuje 5 - 7 %.
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Tabulka 9: Mira fluktuace v podnicich

Mira fluktuace
Velikost podniku <2 % 2% -10 % >10 %
Pocet % Pocet % Pocet %

Maly podnik

(<50 zaméstnancti) 5 | 669% | 42 29.6 % 5 3.5 %

Stredni podnik
24 46,2 % 23 44,2 % 5 9,6 %

(50-249 zaméstnancu)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
e Nadnarodni charakter:

uvedlo, ve smyslu fizeni podniku alesponl v jednom statu mimo zemi svého sidla, pouze

28 respondenttl (18 malych podnikti a 10 stfednich podnika).

Tabulka 10: Nadnarodni charakter podnika

Nadnarodni charakter podniku
Velikost podniku ANO NE
Pocet % Pocet %

Maly podnik

(<50 zam&stnancii) 18 12,7% 124 87,3 %

Stredni podnik

(50249 zamé&stnanci) 10 19,2 % 42 80,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
2) Analyza dat

Primarni data ziskana kvantitativnim vyzkumnym Setfenim byla pro ucely interpretace
vysledkti analyzovana pomoci statistickych softward (primarné byla vyuzita Statistica

12).

Vzhledem k tomu, Zze se pomoci testi normality (Kolmogoroviv-Smirnovuv test,
Shapirtav-Wilktav, histogramy, Q-Q graf) nepodafilo potvrdit parametry normalniho
rozdeleni dat, bylo dale k vyhodnoceni vyuzito neparametrickych metod testovani.

Nejdtilezit&jsi pouzité metody v praci jsou znazomény pro prehlednost v tabulce®® nize.

20V tabulce nejsou uvadény metody popisné statistiky, testy normality a dal$i dil¢i testovani.
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Tabulka 11: Statistické metody uzité v disertacni praci

Testova statistika qull Aplikace
prace
Testovani vzajemnych vztahi mezi intervencemi
4.2.1
OLIL
Testovani vzajemnych vztaht mezi intervencemi
422
ILL
Testovani vzajemnych vztah mezi tvrzenimi
4.2.3 N
) ) zameéfenymi na SM.
Chi kvadrat test :
424 Testovani vlivu vybranych faktor na miru
(x2 test = odpovédnosti za PS v hodnoceni podnikd.
nezavislosti)
43.1 Testovani hypotézy HI.
433 Testovani hypotézy H3.
4.3.5 Testovani hypotézy HS.
4.3.6 Testovani hypotézy H6.
4.3.7 Testovani hypotézy H7.
Testovani sily zavislosti vztah mezi intervencemi
4.2.1
OLIL
Cramerovo V 404 Testovani sily zavi slosti I\jIZtahu mezi intervencemi
404 Testovani sily zavislosti vztahi mezi tvrzenimi
o tykajici se SM.
i1 Testovani vztahu mezi velikosti podniku
Mann-Whitneytv ' a typem implementované SMI.
test Testovani vztahu mezi implementaci SMI a stafim
4.3.5 :
podniku.
Neparametricka
jednofaktorova Testovani vztahl mezi shluky a pocty SMI (OLI,
ANOVA 44.5 .
L ILI, oboje)
pro nezavisla
meéfent
Shlukova analyza 4.4 Klasifikace podnikii do shlukd.

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

3.2.3 Zavérecna faze

Zaveérecnou fazi, zahrnujici interpretaci vysledkt, formulaci zavéru, teoretické zobecnéni

vysledkd a tvorbu zadoucich doporuceni, predstavi nasledujici tifi kapitoly: vysledky

vyzkumu (kapitola €. 4), diskuze (kapitola €. 5) a zavér (kapitola €. 6).

60



4 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola predstavuje vlastni empiricky vyzkum a vyhodnoceni ziskanych dat

z oblasti stress managementu v prostfedi malych a stfednich podnikt. Jsou zde

predstavena hlavni zjisténi a vysledky jejich statistického zpracovani.

4.1 Popisna statistika vybranych otazek z oblasti PS a SM/SMI

Uvodni Cast vyzkumu se zameéfila na zakladni nastinéni aktualniho stavu zkoumané

problematiky v podnicich. Respondenti (dale jen , dotazované podniky*) byli pozadani,

aby vyjadiili svijj postoj k nasledujicim tvrzenim tykajicich se pracovniho stresu a jeho

fizeni (prostfednictvim Skaly nebo dichotomické otazky dle vhodnosti odpovédi). Tvrzeni

byla sestavena na zaklad¢ teoretického ramce zkoumané problematiky a doporuceni EU

pro narodni politiky v souvislosti s fizenim pracovniho stresu v podnikovém prostiedi,

viz napt. ESENER (2015, 2019).

Tabulka 12: Vyjadfeni miry souhlasu s tvrzenim o stress managementu v podniku

Tvrzeni Pocet %
Ano 51 26,3 %
Nas podnik se aktivné sna?j pfedchézet stresu Spise 90 46.4 %
na pracovisti. ano
SPiSe |3 | 165 %
ne
Ne 21 10,8 %
Ano 45 23.2 %
Spise
Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti ano 70 36.1 %
racovnimu stresu. 03
P SPISe 49 | 253 %
ne
Ne 30 15,5 %
Mame vypracovany akéni plan pro zvladani Ano 16 8,2 %
pracovniho stresu u zaméstnancti. Ne 178 91,8 %
V naSem podniku existuje osoba schopna podporovat | Ano 54 27.8 %
a rozvijet programy zabyvajici se zvladanim stresu
u zaméstnancu. Ne 140 22 %
Jsou vy¢&lenény finanéni prostfedky pro vypracovani | Ano 24 12,4 %
podptirnych programt prevence pracovniho stresu. Ne 170 87,6 %
Jsou realizovany tréninky pro zvladani pracovniho Ano 24 12,4 %
stresu na urovni zameéstnancu. Ne 170 87,6 %
Jsou realizovany tréninky pro zvladani pracovniho Ano 16 8,2 %
stresu na urovni vedeni. Ne 178 91,8 %
Ano 4 2,1 %
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Tvrzeni Pocet %

,, ) o , | Seise |y 10,8 %
Primysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor pro nase ano
zaméstnance (napiiklad strach ze ztraty zaméstnani | Spise
o : 76 39,2 %
v dusledku robotizace). ne

Ne 93 47,9 %

A 53 273 %
Organizujeme Skoleni na mékké dovednosti no ’

(komunikace, stress management, time management

td.).
atd) Ne | 141 | 727%
Ano 12 6,2 %
Spise
V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvysil tlak ano 27 13,9 %
na podporu feSeni stresovych situaci u zaméstnancu. SII)llese 94 48.5 %
Ne 61 31,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Celkové 72,7 %*!' podnikii se snazi aktivné predchazet stresu na pracovisti (141 podniki),
ale pouze 59,3 % podnikti podporuje intervence proti pracovnimu stresu (115 podnik).
Akeni plan pro zvladani pracovniho stresu u zameéstnancti ma vypracovano pouze 8,2 %
sledovanych podnika (16 podniki) a 27,8 % podniki ma osobu, ktera je schopna
podporovat a rozvijet programy zabyvajici se fizenim stresu u zaméstnancti. Financni
fondy alokované na prevenci pracovniho stresu uvadi jen 24 podnikd (12,4 %). Pouze
12,4 % podnika (24 podnikti) potfada tréninky pro zvladani pracovniho stresu na arovni
vedeni, na Grovni zaméstnanct tyto tréninky potrada pouze 8,2 % sledovanych podniki.
V souvislosti s pandemii COVID-19 ptiznava zvyseny tlak na podporu feSeni stresovych
situaci u zameéstnancii 39 podniki (20,1 %) a Primysl 4.0 vnima jako vyznamny stresor

pouze 12,8 % respondentd.

Podniky byly dale dotazany, jaké aktivity v kontextu stress managementu®? realizovaly
v uplynulych 5 letech. Podporu Skoleni zaméstnancii v ramci digitdlnich technologii
realizovalo 28 malych podnikii (19,7 %) a 17 stfednich podnikii (32,7 %). Rozvoj
klicovych kompetenci pro Priimysl 4.0 uskutecnilo pouze 13 malych podnikid (9,2 %)
a 2 stfedni podniky (3,8 %). Vyrobu automatizovalo v uplynulych 5 letech 46 malych

21 Odpoved’ ,.,Ano* nebo ,,Spise ano*.
22 Pfimo ¢i nepiimo souvisejici.
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(32,4 %) a 13 stirednich podnikt (25 %), aktivity souvisejici s robotizaci zavedlo 25
malych (17,6 %) a 7 stfednich podnikt (13,5 %). Aktivity v souvislosti s digitalizaci
realizovalo 47 malych (33,1 %) a 20 stiednich podnika (38,5 %).

V ramci vyzkumu byly zkoumany 1 nejvyznamnéjsi stresory na pracovistich. Tabulka
¢. 13 predstavuje nejvyznamnéjsi stresory tak, jak je vidi, resp. hodnoti, pfimo
zaméstnavatelé v podob€ nejvyznamnéjsich zdroju stresu v jejich podnikovém prostiedi.

Stresory jsou sefazeny dle nejvyssi Cetnosti.

Tabulka 13: Hodnoceni stresorti v podnicich

Ano Ne
Zdroje st
roje stresu Pocet % Pocet %

Nadmeérmé pracovni vytizeni 125 64,4 % 69 35,6 %

Narocné pracovni podminky 70 36,1 % 124 63,9 %

Nedostatecné jasné vymezene pracovni 40 20.6 % 154 79.4 %
ukoly

Psychicka zaté€z — monotonnost 36 18.6 % 158 81.4 %

pracovnich operaci

Problematické interpersonalni vztahy
na pracovisti (konflikty mezi 29 14,9 % 165 85,1 %
zameéstnanci, Sikana atd.)

Rozporuplné pozadavky na zaméstnance 20 10,3 % 174 89,7 %

Nevhodné fizené organizacni zmény 20 10,3 % 174 89,7 %
Nejistota zaméestnani 13 6,7 % 181 93,3 %

Nové pozadavky nebo vyzvy souvisejici s
praci v disledku COVID-19 12 6,2 % 182 3.8 %
Jiné 7 3,6 % 187 96,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Jako nejcast€ji uvadéna pfi€ina stresu je nadmérné pracovni vytiZeni pro 64,4 %
sledovanych podniki (125 odpovédi). Druhou nejcCastéjsi moznosti byly ndrocné
pracovni podminky (36,1 % podnikd; 70 odpovédi) a tfetim nejcastéj$im zdrojem stresu
jsou poté nedostatecné jasné vymezené pracovni ukoly (20,6 %; 40 odpovédi). Dalsi
stresory s jejich Cetnostmi jsou uvedeny i v grafu ¢. 2. Kromé uvedenych pficin stresu
meli respondenti (zastupci podniki) moznost uvést i jiné mozné zdroje stresu. Uvadeéli

zejména: narazoveé pracovni vytizeni, komunikaci se zdkazniky a naro¢né no¢ni smény.
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Graf 2: Nejvyznamnéjsi stresory na pracovisti (v %)

Nadmérné pracovni vytiZzeni 64,4%
Naroc¢né pracovni podminky 36,1%
Nedostatecné jasné vymezené pracovni ukoly 20,6%
Psychicka zatéZ — monotdénnost pracovnich operaci 18,6%
Problematické interpersondlini vztahy na pracovisti...  14,9%
Rozporuplné pozadavky na zaméstnance | 10,3%
Nevhodné fizené organizaéni zmény | 10,3%
Nejistota zaméstnani | 6,7%
Nové poZadavky nebo vyzvy souvisejici s praci v..6,2%
Jiné 3,6%
Zadné  14,4%
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Dale byla respondentim polozena eticka otazka tykajici se odpovédnosti podniku

za feSeni pracovniho stresu pro zjisténi postoje samotnych zaméstnavatel ke zkoumané

problematice. Miru odpovédnosti podniku za feSeni pracovniho stresu uvadi tabulka ¢. 14

a vizualizuje graf €. 3.

Tabulka 14: Mira odpovédnosti za feSeni pracovniho stresu zaméstnavatelem

Tvrzeni Pocet %
Podnik je zcela odpovédny za miru pracovniho stresu u svého 25 12.9 9
v (0]
zaméstnance. ’
Podnik je spiSe odpovédny za miru pracovniho stresu u svého
N 116 59,8 %
zaméstnance.
Podnik spiSe nenese odpovédnost za miru pracovniho stresu
j v 44 22.7 %
u svého zaméstnance.
Podnik nemé zadnou odpoveédnost za miru pracovniho stresu 9 46 %
u svého zaméstnance. ’

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Graf 3: Mira odpovédnosti za fizeni pracovniho stresu zaméstnavatelem (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Prvni ¢ast vyzkumu zaméfeného na stress management se tykala i zdkladnich znalosti
tématu. Respondenti byli dotazani, zda znaji pojem intervenci (zasaht ze strany podniku)
na zvladani pracovniho stresu zaméstnancd, jeho principy a cile. Teoreticky stav poznani

ilustruje tabulka €. 15.

Tabulka 15: Znalost problematiky SMI

Znalost SMI Pocet %
Ano, pojem znam a chapu jeho podstatu a cile 67 34,5 %
Ano, pojem znam, ale nejsem schopen ho vysvétlit 55 28,4 %
Ne 72 37,1 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Nasledné respondenti odpovidali, zda v poslednich péti letech realizovali v podnicich
alespon jednu takovou intervenci (tabulka €. 16) a jaky konkrétni typ intervence (tabulka
¢. 17). Na zakladé¢ teoretického ramce zkoumané problematiky a doporuc¢enych intervenci
v podnikovém prostiedi (viz naptiklad ESENER, 2015), byl sestaven seznam intervenci,
ze kterych si respondenti mohli vybirat. Seznam obsahoval jak zasahy na organizacni

urovni (OLI), tak na arovni jednotlivet (ILI).
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Z tabulky €. 17 je patrné, ze nejCast&ji jsou v Setfeni podniky, které provadéji intervence
stress managementu pouze na organizacni urovni (45,4 %; 88 podnikil), pfipadné
v kombinaci s individualnimi intervencemi (38,7 %; 75 podnikt). Pouze individualni

opatieni provadi pouze 2,6 % podnika (5 podniku).

Tabulka 16: Implementace SMI

Implementace SMI Pocet %
Ano 168 86,6 %
Ne 26 13,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Tabulka 17: Pocet OLI a ILI ve vyzkumném vzorku

Rozdéleni podnikt Pocet %
Podniky pouze s OLI 88 45,4 %
Podniky pouze s ILI 5 2,6 %

Podniky s obéma opatienimi 75 38,7 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Celkové bylo v Setfeni 84,1 % podnikt (163 podnikil), kde bylo implementovano alespori
1 organizacni opatieni proti stresu (OLI). NejCastéji se jednalo o zavedeni flexibilni
pracovni doby (57,7 % podnika; 97 odpovédi), nebo upravu definice pracovnich roli
a vymezeni naplni prace (47,6 %, 80 odpovédi). Dalsi implementovana organizacni

opatfeni v sestupné tendenci predstavuje graf ¢. 4.
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Graf 4: Nejcasteji zavadéné OLI v podnicich (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Na zaklad¢ statistického vyhodnoceni dat Ize uvést, ze pramérné podniky zavedly 1,8
intervence typu OLI na podnik, nejvice implementovanych opatfeni bylo 6 z celkovych

7 nabizenych, viz tabulka ¢. 18.

Tabulka 18: Rozlozeni OLI ve vzorku

Zavedena opatfeni Pocet OLI
Pocet 194
Pramér 1,8
Median 2,0
Minimum 0,0
Maximum 6,0
Smér. Odchylka 1,3
Standardni chyba priméru 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Z grafu €. 5 je patrné, ze nejCastéji podniky zavedly v uplynulych 5 letech jednu stress
management intervenci typu OLI (29,9 %) az 2 OLI intervence (27,8 %) na podnik.
Nasleduji v sestupné tendenci vyssi pocty implementovanych opatfeni, viz nasledujici

graf.
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Graf 5: Cetnost OLI na podnik (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

V porovnani stim, stress management intervence na individualni trovni (ILI) jsou
podniky zavadény v pramérné Cetnosti 0,6 intervence, tj. necelé jedno opatieni na podnik.
Celkove 58,8 % podniki nezavedlo zadné individualni opatteni (114 podnik) a v Setfeni
je tedy 80 podnikt alespori sjednim implementovanym individualnim opatfenim, viz

tabulka ¢. 19.

Z individualnich opatfeni podniky nejCastéji realizovaly podporu fyzické aktivity
zameéstnancu a jejich relaxace (55,0 %; 44 podnikit) nebo skolni tzv. , soft skills™ (41,3 %;

33 podnikti) - podrobnéji v grafu €. 7.

Tabulka 19: Rozlozeni ILI ve vzorku

Zavedena opatfeni Pocet ILI
Pocet 194
Pramér 0,6
Median 0,0
Minimum 0,0
Maximum 3,0
Smér. Odchylka 0,8
Standardni chyba priméru 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Graf 6: Cetnost ILI ve vzorku (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Graf 7: NejcCastéji zavadeéné ILI v podnicich (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

8,8%

Terapie, koucovani

3,6%

3,8%

Jiné

Vzajemny vztah mezi velikosti podniku a poctem realizovanych intervenci znédzorfiuje

tabulka ¢. 20. Malé podniky implementuji v primeéru 2,2 intervence - 1,7 OLI a 0,5 ILI.

U stfednich podnika je primérny pocet vSech opatieni 2,9 - OLI 2,1 a ILI 0,8. Graficky

tento vztah ilustruje graf 8.
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Tabulka 20: Celkové pocty SMI dle velikosti podniku

. . OLI ILI Celkovy
Velikost podniku . . pocet
implementace implementace . .
intervenci
Pocet 142 142 142
Promér 1,7 0,5 2.2
Median 2,0 0,0 2,0
Maly pOdnlk Minimum 0,0 0,0 0,0
(<50 Maximum 5,0 3,0 8,0
zaméstnancu) Smér.
Odchylka L3 0.7 L6
Standardni
chyba 0,1 0,1 0,1
praméru
Pocet 52 52 52
Promér 2.1 0,8 2.9
Median 2,0 1,0 3,0
Stredni podnik Minimum 0,0 0,0 0,0
(50 -249 Maximum 6,0 3,0 8,0
zaméstnancu) Smér.
Odchylka L4 0.9 18
Standardni
chyba 0,2 0,1 0,3
pruméru
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
Graf 8: Vizualizace poctu intervenci dle velikosti podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Pro zjisténi, zda pocet OLI, ILI nebo obou typt intervenci zavisi na velikosti podniku,
bylo nejprve nutné otestovat normalitu dat pro pocty opatfeni dle velikosti podniku
(Shapirav-Wilktv test). Vzhledem k tomu, ze vSechny vybéry pochazeji z jiného nez
normalniho rozdéleni, viz tabulka ¢. 21 (p-hodnoty <a = 5 %), bylo nutné pouzit

neparametrické testy hypotéz, tj. Manntv-Whitneyuv test.
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Tabulka 21: Normalita proménnych sledujicich poCty intervenci

Shapirtv-Wilkav
Velikost podniku Testové Stupné
kritérium | volnosi | I odnot

Maly podnik (<50 0,898 142 <0,001*

) zaméstnancil) ' ,
Pocet OLT 1 gtedni podnik (50 0.926 5 0.003*

- 249 zaméstnanci) ’ ,
Maly podnik (< 50 0.664 142 <0,001*

) zaméstnanci) ' ,
Pocet ILI Stredni podnik (50 0,799 52 <0,001*

- 249 zaméstnanci) ’ ,
Maly p?dnik (< 50 0.915 142 <0.001*

Celkovy pocet zaméstnancil) ’ ,
opatfeni Stfedni podnik (50 0.933 52 0.006*

- 249 zaméstnanci) ’ ,

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Tabulka 22: Mann-Whitneyuv test - poCet opatfeni SMI dle velikosti podniku

‘ Celkovy pocet
Mannav-Whitneyuav test Pocet OLI Pocet ILI
opatteni
Testové kritérium 3083,000 2880,000 2861,500
P-hodnota 0,070 0,008* 0,015*

Pozn. * hladina vyznamnosti o =5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Na zakladé provedeného testu zamitame testovanou hypotézu (Ho: Pocet OLI/ILI nebo
celkovy pocet intervenci nezavisi na velikosti podniku) na 5% hladiné vyznamnosti
v pripadé poctu ILI a celkového poctu zasahti. V obou piipadech maji vétsi podniky
statisticky vyznamné vys§i poCet implementovanych intervenci. V ptipadé OLI neexistuji
statisticky vyznamné rozdily mezi podniky v kontextu poctu implementovanych OLI

a velikosti podniku.

Vramci 2. vyzkumné otazky byl zkoumén proces hodnoceni implementace stress

management intervenci.

Celkove hodnoceni provadi pouze 80 podnika (41,2 %), viz graf ¢. 9.
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Graf 9: Hodnoceni uspé$nosti SMI

80;41,2%
Ano

Ne
114; 58,8%

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Dle vysledkt nejcast€ji hodnoti podniky uspésnost zavedenych opatfeni specialnimi
pohovory se zaméstnanci. Tyto pohovory provadi 67,9 % podnika (55 odpoveédi), které
hodnoti opatfeni. Dalsi nastroje hodnoceni uvadi tabulka ¢. 23 a vizualizuje graf ¢. 10.
Mezi moznostmi uvadénymi v ramci ,,jiny zpisob® dominovala oteviend kazdodenni

komunikace se zaméstnanci.

Tabulka 23: Zptisoby hodnoceni tispé$nosti SMI

Hodnoceni uspésnosti SMI Pocet %
Specialni pohovory se zaméstnanci 55 68,8 %
Dotaznikové Setieni se zaméstnanci 19 23,8 %

Pohovory vedené spe?lahstou 12 15.0 %
(outsourcované)
Jiny zptsob 2 2,5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Graf 10: Zptasoby hodnoceni uspésnosti SMI (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

2,5%

Jinak

V ramci treti vyzkumné otazky byly zkoumané bariéry implementace stress management

intervenci v podnicich.

Pocet podnika, které uvedly alespon jeden divod, pro¢ opatieni nezavadéji, byl 85

(tj. 43,8 % vsech sledovanych podnikil). Nejcast€jsim divodem u podnika, které uvedly

alesponi jeden divod pro nezavadéni opatieni, byl nedostatek Casu a personalu

(32 odpovédi) a nezajem ze strany zaméstnancu (36,5 %; 31 odpovédi), viz tabulka ¢. 24

agraf €. 11.

Tabulka 24: Bariéry implementace SMI

Bariéry implementace Pocet %
Nedostatek Casu a personalu 32 37,6 %
Nezajem zaméstnancu 31 36,5 %
Nedostatek informaci o intervencich 17 20,0 %
Nedostatek financi 11 12,9 %

Nedostatek informovanosti ze strany vedoucich

nebo fediteld oddéleni ? 10,6 %
Nedostatek metod a nastroju 8 9.4 %
Nedostatek odborniku 7 8.2 %
Jiné 12 14,1 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Graf 11: Bariéry implementace SMI (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

V ramci popisu soucasného vztahu zkoumané problematiky dalsi z otazek sledovala, zda
podniky analyzuji naklady souvisejici s pracovnim stresem. Celkové tyto naklady

analyzuje pouze 8,2 % podniki (16 odpovédi).

Tabulka 25: Analyza nakladt souvisejici s pracovnim stresem

Analyza naklada PS Pocet %
Ano 16 8,2 %
Ne 178 91,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Podniky nejCast€ji v ramci analyzy nakladid PS sleduji pokles produktivity (19,6 %,
38 odpovedi), miru absenci (14,4 %, 28 odpovédi), miru fluktuace a pracovni urazy (oboji
9,3 % podnikt; 18 odpoveédi), naklady na prevenci (Skoleni, opatieni, programy atd.)
(6,7 %, 13 odpovedi) a pravni naklady (1 %, 2 odpovedi).

4. 2 Statisticka analyza vztahu - vliv proménnych na vnimani PS
4.2.1 Vzajemné vztahy mezi intervencemi OLI

Pro ovéfeni vztahli mezi intervencemi OLI byl pouzit y2 fest nezavislosti v kontingencni
tabulce a z n€j vychazejici parametr Cramerovo V, ktery sleduje silu zavislosti dvou

nominalnich proménnych. V tabulce €. 26 jsou uvedeny vztahy mezi vSemi sledovanymi
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organiza¢nimi opatfenimi, kde statisticky vyznamné vztahy jsou oznaceny hvézdickou

(*) a prostiednictvim Cramerova V nasledné ovéfena sila vztahi®.

Tabulka 26: Vzajemné vztahy mezi OLI

o =g| _ |
% g % = A § S |2 2]
= == = 2 s S & 2
S Se| .5 = 2| = z2 |S 3
. . v s . &D o = — Z\ - \E o N M
Vztahy mezi organiza¢nimi S 9 35| @ 8 3 2 = § Qo
opatfenimi S8 sE|Z¢g 75| § 558
S s3|E=|8gY| & 2 | =%
5 |E2|2E8|5z| 2 | £ |8E
& |DE|28 o = = © | 278
2 =1 S=| £ 2|~ 2
. |Cramerovov | x | 0,096 | 0,065 | 0,086 | 0,048 | V3 | 0:04
ZlepSovani 3 0
CIEONOMIEPIACE | p hodnota | x | 0,180 | 0,362 | 0,230 | 0,504 0’165 0’57
Uprava Sieﬁmc,e Cramerovo V 0,09 X 0,152 | 0,136 | 0,097 0,121 0,08
pracovnich roli, 6 6 5
vymezeni naplni P-hodnota 0,18 X 0,034 0059 | 0,178 0,08 | 0,23
prace 0 * 0 7
Skoleni pro liniové | Cramerovo V 0’26 0,152 X 0,048 | 0,164 0’31 0 O’? 3
manazery ke
zvladani stresu P-hodnota 0’236 0’234 x 0,508 0’222 0’11 > Of6
Zapojeni specialisti | Cramerovo V 0’28 0,136 {0,048 | x |[0,191 O,é) 2 O,é) 3
na ochranu zdravi
pii prici P-hodnota | 7 0,059 0508 | x| M08 0991 09
Cramerovo V | %9 | 0,097 | 0.164 | 0,101 | x| 03| 008
Participativni fizeni o oo 0.50 o178 0.022 | 0,008 0.65 [ 0.26
-hodnota 4 , * * X ) 4
e ., | Cramerovo V 0,03 0,126 | 0,103 | 0,028 | 0,033 | x 0,05
Flexibilni pracovni 3 3
doba P-hodnota 0’165 0,080 | 0,151 [ 0,699 | 0,651 | x 06‘6
.| Cramerovo V 0,04 0,085 | 0,031 | 0,038 | 0,080 0,05 X
Propagace zdravé 0 3
podnikove kultury | 1 4ot 0’57 0,237 | 0,664 | 0,597 | 0,264 0’(‘)‘6 X

Pozn.: hladina vyznamnosti a. = 5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

230 = zadny vztah, 0,2 ¢i méné = slaby vztah, od 0,21 do 0,3 = stiedni vztah, vice neZ 0,3 = silny vztah.
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Statisticky vyznamny vztah na hladiné vyznamnosti o.= 5 % je mezi dvojicemi: ,, Uprava
definice pracovnich roli, vymezeni ndplni prace“ a ,Skoleni pro liniové manazery
ke zvlddani stresu (p-hodnota = 0,034; slaby vztah), . Participativni Fizeni“ a ,,Skoleni
pro liniové manazery ke zviadani stresu (p-hodnota = 0,022, slaby wvztah)
a ,,Participativni Fizeni se ,,Zapojeni specialistit na ochranu zdravi pri praci (p-hodnota
= 0,008, slaby vztah). Mezi ostatnimi dvojicemi opatfenimi nejsou statisticky vyznamné

vztahy.

4.2.2 Vzajemné vztahy mezi intervencemi ILI
Vyhodnoceni vzajemnych vztahti mezi individualnimi intervencemi (ILI) bylo provedeno

stejnym zpusobem jako v piipadé OLIL

Tabulka 27: Vzajemné vztahy mezi ILI

© g “
3 =8 2 = 2
Vztahy mezi individualnimi opatfenimi %? § % E £ g
£¥55 | 1 E 3
g £ & & <
/A N E A
Podpora fyzické | cramerovo v X 0,039 | 0159 | 0,148
aktivity zaméstnancli
a jejich relaxace P-hodnota X 0,589 0,027 0,039*
) . Cramerovo V 0,039 X 0,008 0,207
Terapie, kouCovani
P-hodnota 0,589 X 0,910 0,004
; Cramerovo V 0,159 0,008 X 0,153
Poradenstvi
P-hodnota 0,027* 0,910 X 0,033*
Skoleni tzv. .soft | cramerovo V| 0,148 | 0207 | 0,153 X
skills® (stress
management, ime | p_poqnota | 0,039% | 0,004* | 0,033+ X
management)

Pozn.: hladina vyznamnosti a =5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

V pripadé ILI je z dat patrné, Ze jsou mezi s sebou navzajem zavisla vS§echna opatrent,
kromé& dvojice ,,Podpora fyzické aktivity zaméstnancii a jejich relaxace* a , Terapie,

koucovani a poté dvojice ,, Terapie, koucovani a ,, Poradenstvi“.

Nejsiln€jsi vztah je mezi tvrzenimi ,, /erapie, koucovani a , Skoleni soft skills®.
2 2
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4.2.3 Vzajemné vztahy mezi tvrzenimi tykajici se SM

I v tomto pifipade byl pouzit y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce a z n€j vychazejici

parametr Cramerovo V, pro stanoveni sily vztahti mezi tvrzenimi.

Tabulka 28: Vzajemné vztahy mezi tvrzenimi o SM/SMI

stresovych situaci
u zameéstnancu.

S2|ZE (3572|8258 (2%
28 | 23| 285|822 824/55¢
95| 282|252 |88%|88: 208
Vztahy mezi tvrzenimi g | = = % g3 Eg 2 o & glg 873
He |88 E Sz |EfE 28228
N R e
Q& | 8 S8E|Z%8 |ESET| g2 &
Z |75 |7E |BR &S |P6
Nage organizaéni | Cramerovo | | 185 | 0165 | 0,181 | 0,139 | 0,149
klima podporuje \4
uceni. P-hodnota X 0,018* | 0,072 [0,024*| 0,259 | 0,168
Nas podnik se | Cramerovo | (o5 | | 331 | 0,115 | 0,117 | 0,160
aktivné snazi A%
predchazet Stresu | b 1 dnota | 0,018 | x| <0,000%| 0,572 | 0.537 | 0,002
na pracovisti.
Vedeni naSeho | Cramerovo| 165 | () 33, x | 0,154 | 0,087 | 0,156
podniku podporuje \
IMEIVENCe PIoti 1 p podnota | 0,072 |<0,001%| x| 0,128 | 0,882 | 0,116
pracovnimu stresu.
Nas system Cramerovo | o1 | 0115 | 0154 | x | 0201 | 0,177
vzdélavani se A%
zamétuje
na budoucnost | P-hodnota |0,024*| 0,572 | 0,128 | x |0,005%|0,031%
a Primysl 4.0.
Primysl 4.0 | Cramerovo | 139 | 117 | 0087 | 0201 | x | 0,194
predstavuje \Y
vyznamny stresor
pro nase
zameéstnance
(napiiklad strach | P-hodnota | 0,259 | 0,537 | 0,882 |0,00%*5| x |0,009%
ze ztraty zaméstnani
v dusledku
robotizace).
V souvislosti | Cramerovo | 440 | o 160 | 0,156 | 0,177 | 0,194 | x
s pandemii Covid-19 \4 ’ ’ ’ ’ ’
se zvysil tlak na
podporuteSeni | b 4ot | 0,168 | 0,092 | 0,116 |0,031%|0,000%|

Pozn.: hladina vyznamnosti o= 5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Statisticky vyznamny vztah na hladiné vyznamnosti 5% existuje mezi pary: , Nase
organizacni klima podporuje uceni & ,,Nas podnik se aktivné snazi predchdzet stresu
na pracovisti“ (p-hodnota = 0,018; slaby vztah), ,,NaSe organizacni klima podporuje

uceni & ,,Nds systém vzdélavani se zaméruje na budoucnost a Priimysl 4.0° (p-hodnota

= 0,024; slaby vztah)

2 9

Nds podnik se aktivné snaZi predchdzet stresu na pracovisti
& ,,Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu® (p-hodnota =
< 0,001; silny vztah), ,,Nds systém vzdélavani se zaméruje na budoucnost a Prumysi 4.0%

& “Primysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor pro naSe zaméstnance (napriklad strach

ze ztrdty zaméstnani v disledku robotizace” (p-hodnota = 0,005; stfedni vztah), ,,Nds
systém vzdéldvani se zaméruje na budoucnost a Priimysl 4.0° & .,V souvislosti s pandemii
Covid-19 se zvysil tlak na podporu Feseni stresovych situact u zaméstnancii (p-hodnota =
0,031; slaby vztah)*, ,,Prumysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor pro nase zaméstnance
(napriklad strach ze ztraty zaméstnani v dusledku robotizace)” & .V souvislosti
s pandemii Covid-19 se zvy$il tlak na podporu resent stresovych situaci u zaméstnancii*

(p-hodnota = 0,009; slaby vztah).

4.2.4 Vliv vybranych faktor na pocitovanou miru odpovédnosti za SM
V tomto oddile bylo zkouméno, zda existuje statisticky vyznamny vztah, resp. vliv
vybranych faktor na etickou postojovou otazku odpovédnosti za pocitovanou miru

pracovniho stresu zaméstnance podnikem, viz subkapitola 4.1 a graf €. 3.

Vybrané faktory na zékladé teoretického vymezeni zkoumané problematiky spadaly
do sekce identifika¢nich otdzek a nasledné i vybranych tvrzeni o soucasném stavu fizeni

pracovniho stresu na pracovistich:

e identifikacni otazky:
o velikost podniku;
o nadnarodni charakter;
o pritomnost personalisty;
o ekonomicka vykonnost;
o mira fluktuace.
e Vybrané otazky/ tvrzeni v kontextu SM:
o Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu.
o Analyzujete ve Vasem podniku néklady souvisejici s pracovnim stresem?

o Implementujete principy stress managementu?
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Tvrzeni vyjadiujici miru souhlasu s etickou otazkou odpovédnosti podniku za fizeni

pracovniho stresu bylo slouceno z pavodni 4-stupniové skaly (,,zcela zodpovédnd™, , spise

zodpovédnd'*

2 9

spise neodpovédnd*, , zcela neodpovédnd™) do dvou absolutnich tvrzeni:

e Podnik nese odpovédnost za miru pracovniho stresu u svého zaméstnance.

e Podnik nenese odpovédnost za miru pracovniho stresu u svého zameéstnance.

Tabulka 29: Vlivy na hodnoceni odpovédnosti podniku za PS

Vyberte tvrzeni, se kterym se ztotoziujete:
Podnik nese Podnik nenese
. e odpovédnost za miru | odpovédnost za miru
Odpovédnost za stres na pracovisti pracovniho stresu pracovniho stresu
u svého zaméstnance. | u svého zaméstnance.
Pocet % Pocet %
Maly podnik
(<50 103 73,0 % 39 73,6 %
) . zaméstnancu)
Velikost podniku Stredni podnik
(50 -249 38 27,0 % 14 26,4 %
zaméstnancu)
Ano 19 13,5 % 9 17,0 %
4 e h k b b
Nadnarodni charakter Ne 122 865 % m 83.0 %
Pritomnost Ano 74 52,5 % 27 50,9 %
personalisty Ne 67 47,5 % 26 49,1 %
Ekonomicka Zisk 122 86,5 % 40 75,5 %
vykonnost Ztrata 19 13,5 % 13 24.5 %
mensi nez 2 % 87 61,7 % 32 60.4 %
o s
Mia fluktuace | " 201047 3359 | 18 | 3404
vétsi nez 10 % 7 5,0 % 3 5,7 %
Vedeni naseho Ano 34 24,1 % 11 20,8 %
podniku podporuje SpiSe ano 52 36,9 % 18 34,0 %
intervence proti Spise ne 36 25,5 % 13 24,5 %
pracovnimu stresu. Ne 19 13,5 % 11 20,8 %
Analyzujete ve Ne 127 90,1 % 51 96,2 %
Vasem podniku
naklady souvisejici Ano 14 9,9 % 2 3,8 %
S pracovnim stresem?
Implementujete Ne 15 10,6 % 11 20,8 %
principy stress
managementu? Ano 126 89,4 % 42 79,2 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Vysledky y2 fest nezavislosti v kontingencni tabulce uvadi tabulka ¢. 30. Vysledky
porovnavame na hladiné vyznamnosti 5%. Testujeme hypotézu: Ho: Hodnoceni

odpovédnosti podniku za miru pracovniho stresu nezavisi na vybranych faktorech.

Tabulka 30: Vlivy na hodnoceni odpovédnosti podniku za PS - vysledky testa

Testové kritérium Stupne‘ P-hodnota
volnosti
Velikost podniku 0,006 1 0,940
Nadnarodni charakter 0,383 1 0,536
Pfitomnost personalisty 0,037 1 0,848
Ekonomické vykonnost 3,417 1 0,065
Mira fluktuace 0,052 2 0,974
Vedeni naSeho podniku
podporuje intervence proti 1,614 3 0,656
pracovnimu stresu.
Analyzujete ve Vasem
podniku naklady souvisejici 1,929 1 0,165
s pracovnim stresem?
Implementujete principy 3397 1 0,065
stress managementu?

Pozn.: hladina vyznamnosti a. = 5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Z vysledi analyzy je patrné, ze zadna ze sledovanych proménnych nema statisticky
vyznamny vliv na etickou postojovou otdzku miry odpovédnosti za pocitovanou miru

pracovniho stresu zaméstnance podnikem.

4.2.5 Typologie podnikt dle postoja k SM
Do porovnani simplementaci SMI byly dany i postojové otazky, které vybirali
respondenti ve vztahu ke svym podnikim za ucelem vytvoreni typologie podniki

s testovanou hypotézou: Ho: Postoj k problematice SM nesouvisi se zavadénim SMI.
Vybrané postojové otazky:

e Nase organizacni klima podporuje uceni.
e Nas podnik se aktivné snazi pfedchéazet stresu na pracovisti.

e Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu.
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e Nas systém vzdélavani se zamétuje na budoucnost a Primysl 4.0.

e Primysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor pro nase zameéstnance (napiiklad strach

ze ztraty zaméstnani v disledku robotizace).

e V souvislosti s pandemii COVID-19 se zvysil tlak na podporu feSeni stresovych

situaci u zaméstnancu.

V tabulce jsou uvedeny sloucené postoje, tj. v piipade€, ze se v odpovédich objevovaly

odpovedi ,,Ano”, , SpiSe ano®, ,, SpiSe ne“ a ,,Ne“, byla data pro potieby testovani sloucena

do dvou kategorii Ano/Ne.

Tabulka 31: Postoje stress managementu ve vztahu k implementaci SMI

Postojové otazky

Implementace SM/SMI

Ne

Ano

Pocet

%

Pocet

%

Nase
organizacni
klima
podporuje
uceni.

Ano

20

76,9 %

133

79,2 %

Ne

23,1 %

35

20,8 %

Nas podnik se
aktivné snazi
predchazet
stresu
na pracovisti.

Ano

15

57,7 %

126

75,0 %

11

42,3 %

42

25,0 %

Vedeni naseho
podniku
podporuje
intervence
proti
pracovnimu
stresu.

Ano

12

46,2 %

103

61,3 %

Ne

14

53,8 %

65

38,7 %

Nas systém

vzdélavani

se zamétuje
na budoucnost
a Primysl 4.0.

Ano

7,7 %

61

36,3 %

24

92,3 %

107

63,7 %

Primysl 4.0
predstavuje
vyznamny
stresor pro

nase
zaméstnance
(napriklad
strach ze ztraty
zaméstnani

11,5 %

22

13,1 %

23

88,5 %

146

86,9 %
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Implementace SM/SMI

Ne Ano
%

% Pocet

Postojové otazky
Pocet

v dusledku
robotizace).

V souvislosti Ano 5 19,2 %
s pandemii
Covid-19 se

zvysil tlak

napodporu |
feSeni

stresovych
situaci

u zameéstnancu.

34 20,2 %

21 80,8 % 134 79,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
Tabulka 32: Postoje stress managementu ve vztahu k implementaci SMI

Testové kritérium | Stupné volnosti p-hodnota

Nase organizacni klima 0,068 1 0,794

podporuje uceni.

Nas podnik se aktivné
1 0,065

snazi predchazet stresu
na pracovisti.

3,397

Vedeni naSeho podniku
0,143

podporuje intervence 2,142

proti pracovnimu stresu.

Nas systém vzdélavani

se zaméfuje .
na budoucnost a Primysl 8,409 1 0,004
4.0.

Primysl 4.0 predstavuje
vyznamny stresor pro
nase zamestnance

o ,04
(naptiklad strach 0,049
ze ztraty zaméstnani
v disledku robotizace).

0,826

V souvislosti s pandemii
Covid-19 se zvysil tlak
na podporu feSeni
stresovych situaci

0,014 1 0,905

u zaméstnancu.

Pozn.: hladina vyznamnosti a. = 5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.



Ze sledovanych postojovych otdzek ma na zavadéni opatfeni stress managementu pouze
otazka , Nas systém vzdélavani se zaméruje na budoucnost a Priimysl 4.0 (p-hodnota =

0,004).

4.3 Testovani hypotéz
4.3.1 Hypotéza H1
Na zakladé dat a poznatkt ze subkapitoly 4.1 l1ze otestovat hypotézu €. 1:

Podhniky, které znaji principy stress managementu, jej i ndsledné implementuji ve svém
Fizeni.
Celkem 86,6 % respondentt (168 odpovédi) uvedlo, Ze jejich podnik zavedl v uplynulych

5 letech opatieni souvisejici sftizenim pracovniho stresu. Pouze 13,4 % podniku

(26 odpovédi) implementaci SMI nepotvrdilo.

Testovana hypotéza (Ho: Mezi znalosti principu stress managementu a viastni
implementaci opatieni neexistuje statisticky vyznamny vztah) byla analyzovand pomoci

x2 testu nezavislosti v kontingencni tabulce.

Vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢. 33 (vzajemny prunik otazky tykajici se znalosti SMI

a otazky vlastni implementace intervenci) a vizualizovany grafem ¢. 12.

Tabulka 33: Znalost principa stress managementu a vlastni implementace SMI

Implementujete alespori 1 opatieni
principu stress management? Celkem
Ne Ano
Ano,
pojem
znam
a chapu 6 (9 %) 61 (91 %) | 67 (100 %)
, jeho
J §te obezr}amen s podstatu
mysSlenkou intervenci i
. 1o acile
(z4saht ze strany A
. i no,
podniku) na zvladani .
, pojem
pracovniho stresu .
9 20 znam, ale
zamestnancu: nejsem 7(12,7 %) 48 (87,3 %) | 55 (100 %)
schopen
ho
vysvétlit
Ne 13 (18,1 %) 59 (81,9 %) | 72 (100 %)
Celkem 26 (13,4 %) 168 (86,6 %) | 194 (100 %)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Graf 12: Znalost principu stress managementu a vlastni implementace SMI (v %)

Implementujete alespor 1 opatreni principu stress management?
100%
90%
80%
70%
0,
oo 91,0% 87,3% 81,9%
50% 4
o Ano
30% .
20%

0,
10% 9.0% 12,7% 18,1%
0% :

% zastoupeni

Ano, pojem znam a chapu jeho  Ano, pojem znam, ale nejsem Ne
podstatu a cile schopen ho vysvétlit

Jste obeznamen s myslenkou intervenci (zdsahu ze strany podniku) na zvladani pracovniho stresu
zaméstnanci?

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Mezi proménnymi ,,znalost SM* a ,.implementace SMI*“, na zaklad¢ provedeného y2 festu
nezavislosti v kontingencni tabulce, neexistuje statisticky vyznamny vztah (p-hodnota =

0,268).

Znalost pojmu a principu stress managementu nema vliv na to, zda podniky intervence

skutecné zavadéji ¢i nikoliv.

4.3.2 Hypotéza H2
Na zakladé vysledka uvedenych v subkapitole 4.1 lze statisticky otestovat hypotézu €. 2:

Podniky castéji implementuji intervence na individualni urovni (tzv. ILI) nezZ intervence

na organizacni urovni (tzv. OLI).

Na zakladé tabulky €. 17 (kapitola 4.1), 1ze konstatovat, ze 45,4 % podnikd implementu;ji
pouze organizacni opatfeni (OLI), 38,7 % podniki implementuje oba typy intervenci
(OLI1i ILI) a pouze 2,6 % podnikli implementuje pouze individualni stress management
intervence (ILI). ZjednodusSené pocty jsou uvedeny i nize na grafu ¢. 13. Celkové tedy

OLI implementuje 84,0 % podnikt a pouze 41,2 % podnika implementuje ILI.
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Graf 13: Implementace typtt SMI (OLIL, ILI, v %)

100%
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10%
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OLI ILI

SM intervence

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Intervence stress managementu na individualni urovni (ILI) nejsou Castéji

implementovany podniky nez intervence stress managementu na organizacni urovni

(OLI).

4.3.3 Hypotéza H3
Na zakladé dat a poznatkt ze subkapitoly 4.1 1ze statisticky otestovat hypotézu €. 3:

Podniky, které implementuji principy stress managementu, i ndsledné hodnoti jejich
uspésnost.

Je sledovand zavislost, zda podniky, které implementovaly alespofi jednu stress
management intervenci (bez ohledu na typ), hodnoti alespont jednou metodou jeji

ucinnost. Vysledky jsou uvedeny v tabulce €. 34 a na grafu ¢. 14.

Tabulka 34: Zavislost implementace a hodnoceni opatfeni stress managementu

Hodnoceni SMI
Ne Ano
Ne 22 (84,6 %) 4 (15,4 %) 26 (100 %)
Ano 95 (56,5 %) 73 (43,5 %) 168 (100 %)
Celkem 117 (60,3 %) 77 (39,7 %) 194 (100 %)

Celkem

Implementace SMI

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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Graf 14: Zavislost implementace a hodnoceni SMI (v %)

Hodnotite alespon jednou metodou Uspésnost opatreni stress

managementu?

100%

90% 15,4%

80% 43,5%

70%
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g 50% A
£ 0% 84,6% no

30% 56,5% Ne

20%

10%

0%

Ne Ano

Implementujete alespori 1 opatfeni principu stress management?
Zdroj: vlastni zpracovani autorky

Hypotéza (Ho: Mezi implementaci a ndslednym hodnocenim SMI neexistuje statisticky

vyznamny vztah) byla testovana pomoci 2 testu.

Na zaklad¢ tohoto testu (p-hodnota=0,006) testovanou hypotézu na hladin€ vyznamnosti
a =5 % zamitdme. Mezi implementaci a naslednym hodnocenim existuje statisticky
vyznamny vztah. Celkem 84,6 % podnika, které neimplementuji zadné opatieni, je
samoziejmé ani nehodnoti. Naopak podniky, které implementuji alespori 1 opatfeni, je

hodnoti v 43,5 % ptipadu.

Podniky, které¢ implementuji principy stress managementu ve svém fizeni 1 nasledné

hodnoti jejich uspésnost.

4.3.4 Hypotéza H4

Na zakladé zjisténi ze subkapitoly 4.1 1ze otestovat hypotézu €. 4:

Podniky, které neimplementuji principy stress managementu, tak cinni z ditvodu
nedostatku odbornikii v dané oblasti, se kterymi by mohly spolupracovat na procesu

implementace.

Z grafu €. 15 je patrné, ze nejcastéjSim diavodem pro neimplementovani SMI ze strany
podniki je nedostatek Casu a personalu (37,6 % podnikil) a nezajem zameéstnanct (36,5 %
podnikii). Nedostatek odborniki jako bariéru implementace SMI vidi pouze 8,2 %
podnikd.
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Graf 15: Bariéry implementace SMI (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Podniky nezavadéji SMI z divodu nedostatku odbornikti v dané oblasti, ale primarné

z divodu nedostatku Casu, personalu a nezajmu ze strany zaméstnancu.

4.3.5 Hypotéza H5

Na zakladé dat z vyzkumu Ize statisticky vyhodnotit v poradi patou hypotézu:

Pro podniky implementujici principy stress managementu lze nalézt spolecné znaky, resp.
charakteristiky.

Pro zjisténi, zda Ize identifikovat charakteristické znaky pro podniky, které¢ implementu;i
principy stress managementu, byl vyuzit y2 test nezdvislosti v kontingencni tabulce.
Charakteristické znaky byly vybrany na zakladé teoretického ramce zkoumané
problematiky a dotaznikového vyzkumu z fad identifikacnich a postojovych otazek:

o Identifikacni otazky:

o

velikost podniku;

o nadnarodni charakter;

o

ptitomnost personalisty;
o ekonomicka vykonnost;
o mira fluktuace.
e Postojové otazky:
o Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu.
o Mame vypracovany akéni plan pro zvladani pracovniho stresu

u zaméstnancu.
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o V organizaci existuje osoba schopna podporovat a rozvijet programy

zabyvajici se zvladanim stresu u zaméstnancu.

o Jsou vycClenény financni prostfedky pro vypracovani podpurnych

programil prevence pracovniho stresu.

o Jsou realizovany tréninky pro zvladani pracovniho stresu na uUrovni

vedeni.

Tabulka 35: Charakteristické znaky pro podniky, které se zabyvaji SM

Implementace SM/SMI
Znaky/Charakteristiky Ne Ano
Pocet % Pocet %
Maly podnik
(<50 23 88,5 % 119 70,8 %
) . zaméstnancu)
Velikost podniku Stredni podnik
(50 - 249 3 11,5 % 49 29,2 %
zaméstnancu)
Ano 3 11,5 % 25 14,9 %
4 e h k b b
Nadnarodni charakter Ne 3 88.5 % 143 85.1 %
Pfitomnost Ano 10 38,5 % 91 54,2 %
personalisty Ne 16 61,5 % 77 45,8 %
Ekonomicka Zisk 21 80,8 % 141 83,9 %
vykonnost Ztrata 5 19,2 % 27 16,1 %
mensi nez 2 % 20 76,9 % 99 58,9 %
o s
Mira fluktuace | M 20210 o3nq |59 | 3504
vétsi nez 10 % 0 0,0 % 10 6,0 %
Vedeni naseho Ano 7 26,9 % 38 22,6 %
podniku podporuje SpiSe ano 5 19,2 % 65 38,7 %
intervence proti Spise ne 9 34,6 % 40 23.8 %
pracovnimu stresu. Ne 5 19,2 % 25 14,9 %
Mame vypracovany Ano 1 3,8 % 15 8,9 %
akéni plan
pro zvladani
pracovniho stresu Ne 25 96,2 % 153 91,1 %
u zameéstnancu.
V organizaci existuje Ano 4 15,4 % 50 29,8 %
osoba schopna
podporovat a rozvijet
programy zabyvajici Ne 22 84,6 % 118 70,2 %
se zvladanim stresu
u zameéstnancu.
Ano 1 3,8 % 23 13,7 %
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Znaky/Charakteristiky

Implementace SM/SMI

Ne

Ano

Pocet

%

Pocet

%

Jsou vyc€lenény
finan¢ni prostredky
pro vypracovani
podpurnych programa
prevence pracovniho
stresu.

25

96,2 %

145

86,3 %

Jsou realizovany Ano

0,0 %

24

14,3 %

tréninky pro zvladani
pracovniho stresu
na urovni vedeni.

26

100,0 %

144

85,7 %

Jsou realizovany Ano

0,0 %

16

9,5 %

tréninky pro zvladani
pracovniho stresu
na urovni
zamé&stnancu.

26

100,0 %

152

90,5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Vysledky y2 fest nezavislosti v kontingencni tabulce uvadi tabulka ¢. 36. Vysledky

porovnavame na hladin€é vyznamnosti 5%. Testujeme hypotézu Ho: Vybrané znaky

nezavisi na tom, zda podniky implementuji alespon 1 opatient stress managementu (SMI).

Tabulka 36: Charakteristické znaky pro podniky - vysledky testt

Testové kritérium Stupne‘ P-hodnota
volnosti
Velikost podniku 3,566 1 0,059
Nadnarodni charakter 0,204 1 0,652
Pritomnost personalisty 2,225 1 0,136
Ekonomické vykonnost 0,163 1 0,686
Mira fluktuace 3,711 2 0,156
Vedeni naSeho podniku
podporuje intervence proti 3,859 3 0,277
pracovnimu stresu
Mame vypracovany akcni
plan pro zvladani pracovniho 0,769 1 0,381
stresu u zameéstnancu
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Stupné

; P-hodnota
volnosti

Testoveé kritérium

V organizaci existuje osoba
schopna podporovat a rozvijet
programy zabyvajici se 2,317 1 0,128
zvladanim stresu

u zaméstnancu

Jsou vy¢lenény financni
prostfedky pro vypracovani
podpurnych programa
prevence pracovniho stresu

2,013 1 0,156

Jsou realizovany tréninky pro
zvladani pracovniho stresu 4,239 1 0,040%*
na urovni vedeni

Jsou realizovany tréninky pro
zvladani pracovniho stresu 2,699 1 0,100
na urovni zameéstnancu

Pozn.: hladina vyznamnosti a. = 5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

I kdyz jsou mezi skupinami urcité rozdily, statisticky vyznamné rozdily v odpovédich
mezi podniky, které implementuji SMI a téch bez implementace, jsou pouze u otazky:
Jsou realizovany tréninky pro zvidddni pracovniho stresu na urovni vedeni** (p-hodnota

= 0,040).

Na implementaci opatfeni nema statisticky vyznamny vliv ani pocet let fungovani

podniku, viz vysledky Mann-Whitneyav test (p-hodnota = 0,699).

Tabulka 37: Mann-Whitneytv test - poCet let fungovani podniku

Mann-Whitneyav test Pocet let fungovani podniku.
Testové kritérium 2081,500
p-hodnota 0,699

Pozn. * hladina vyznamnosti o =5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Realizace tréninku stress managementu na turovni podnikového vedeni predstavuje
charakteristicky rys podniki, které implementuji principy stress managementu

do svého podnikového fizeni.
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4.3.6 Hypotéza H6
Sesta hypotéza, zkoumajici vzdjemny vztah mezi implementaci principd stress
managementu a vlastni miry odpovédnosti za tuto problematiku pocitovanou podniky,

1ze vyhodnotit prostfednictvim dat ziskanych realizaci vyzkumu.

Podniky, které vhnimaji ¢i spiSe vnimaji stress management jako svou odpovédnost, jej

i implementuji do svého rizent.

Hypotéza (Ho: Implementace opatieni nezavisi na hodnoceni odpovédnosti za stres) byla

testovana pomoci y2 testu nezavislosti v kontingencni tabulce.

Vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢. 38. Tabulka vizualizuje vzajemny prunik otazky
zaméfené na miru odpovédnosti za PS ze strany podnika (viz tabulka €. 14) a otazky
implementace SMI (viz tabulka ¢. 16). Z dat je patrné, ze organizace, které pripoustéji
urcitou miru odpovédnosti?* za miru PS, implementuji opateni SM v cca 89 % piipadech,
zatimco podniky, které podle svého nazoru nejsou odpovédni® za PS, tato opatieni

implementuji v cca 78 % ptipadech.

Tabulka 38: Odpovédnost za pracovni stres a implementace SM/SMI

Implementace SM/SMI
Ne Ano

Tvrzeni Celkem

Organizace je zcela odpovédna
za miru pracovniho stresu 3(12 %) 22 (88 %) 25 (100 %)
u svého zaméstnance
Organizace je spiSe odpoveédna
za miru pracovniho stresu 12 (10,3 %) 104 (89,7 %) 116 (100 %)
u svého zaméstnance
Organizace spiSe nenese
odpovédnost za miru
pracovniho stresu u svého
zamé&stnance
Organizace nema zadnou
odpovédnost za miru
pracovniho stresu u svého
zaméstnance

Celkem 26 (13,4 %) 168 (86,6 %) 194 (100 %)

9 (20,5 %) 35 (79,5 %) 44 (100 %)

2 (22,2 %) 7 (77,8 %) 9 (100 %)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

24 Moznost ,zcela odpovédnd* a ,spise odpovédnd™.
25 Moznost ,.spise nenese odpovédnost™ a ,nemd Zddnou odpovédnost™.
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Graf 16: Odpovédnost za pracovni stres a implementace SM/SMI (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

79,5% 77,8%
Ano
Ne
20,5% 22,2%
Organizace spise Organizace nema

nenese odpovédnost Zadnou odpovédnost

za miru pracovniho  za miru pracovniho
stresu u svého stresu u svého
zaméstnance zaméstnance

I kdyz jsou v datech urcité rozdily, na zakladé provedeného y2 testu nezavislosti

v kontingencni tabulce (p-hodnota = 0,325) testovanou hypotézu nelze zamitnout.

Implementace principd stress managementu neni statisticky vyznamneé zavisla

na vnimani odpovédnosti podniki za miru pracovniho stresu u jejich zaméstnanc.

4.3.7 Hypotéza H7

Na zakladé€ zjisténi z vyzkumného Setieni 1ze otestovat hypotézu €. 7:

V' podnicich predstavuje Prumysl 4.0 vyznamny stresor, a tak jsou zde intervence

na rizeni stresu podporovdny vedenim podniku.

Testovana hypotéza (Ho: Mezi Priimyslem 4.0 jako vyznammnym stresorem a podporou

intervenci na zvidddani stresu vedenim podniku neexistuje vztah) byla testovana pomoci

x2 testu nezavislosti v kontingencni tabulce. Vzhledem k nizkému zastoupeni dat

v jednotlivych kategoriich bylo pro potieby testovani ptistoupeno ke slouceni moznosti

,Ano“ a | Spise ano* a poté ,,Ne“ a ,,Spise ne*.
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Tabulka 39: Podpora SMI ve vztahu k Primyslu 4.0

Pramysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor
Implementace SMI na nasem pracovisti Celkem
Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne
Ano 0 6 18 21 45
Vedeni (0 %) (28,6 %) | (23,7 %) (22,6 %) (23,2 %)
naseho Spise 2 5 27 36 70
podniku ano (50 %) | (23,8 %) | (35,5 %) (38,7 %) (36,1 %)
podporuje | Spise 1 7 21 20 49
implementaci| ne 25%) | (33,3 %) | (27,6 %) (21,5 %) (25,3 %)
SM/SMI Ne 1 3 10 16 30
25%) | (143 %) | (13,2 %) (17,2 %) (15,5 %)
Celkem 4 21 76 93 194
(100 %) | (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Graf 17: Podpora SMI ve vztahu k Primyslu 4.0 (v %)

Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu
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Primysl 4.0 pfedstavuje vyznamny stresor pro nase zaméstnance (napfiklad
strach ze ztraty zaméstnani v disledku robotizace)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Na zakladé vysledku analyzy (p-hodnota = 0,427), testovanou hypotézu Ho na hladiné

vyznamnosti o.= 5 % nelze zamitnout.

Mezi Pramyslem 4.0 vnimanym jako vyznamny stresor na pracovisti a podporou
implementace principu stress managementu vedenim podniku neexistuje statisticky

vyznamny vztah.
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4.3.8 Hypotéza H8

Pro potreby zjisténi vzajemného vztahu mezi pandemii COVID-19 jako vyznamného

nového stresoru na pracovisti a zvySenym tlakem na jeho fizeni byla otestovana hypotéza

¢. 8:

V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvysil tlak na podporu reSeni stresovych situacit

u zaméstnanci.

Z tabulky ¢. 40, popt. z nize uvedeného grafu je patrné, ze 79,9 % podnika si nemysli,

ze by se zvysil tlak na podporu feseni stresovych situaci u zaméstnanct v souvislosti

s pandemii COVID-19.

Tabulka 40: Zvyseni tlaku na SM v souvislosti s pandemii COVID-19

V souvislosti s pandemii Covid-19 se
zvysil tlak na podporu feSeni
stresovych situaci u zaméstnancti

Ano 12 6,2 %
Spise ano 27 13,9 %
SpiSe ne 94 48,5 %
Ne 61 31,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Graf 18: ZvySeni tlaku na SM v souvislosti s pandemii COVID-19

12;6,2%

61;31,4%

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

27;13,9%

Ano
Spise ano
W SpiSe ne

[1Ne

V souvislosti s pandemii COVID-19 se nezvysil tlak na podporu FeSeni stresovych

situaci u zaméstnancu.
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4.4 Klasifikace podnikul - Shlukova analyza

Pro vytvoreni jednotlivych skupin (shluki) podnika dle faktort feseni PS byla vyuzita

metoda vicerozmeérné statistiky - shlukova analyza.

Jako faktory vstupujici do analyzy byly zvoleny nasledujici proménné:

e Postojové otazky:

o

o

o

Nase organizacni klima podporuje uceni.

Nas podnik se aktivné snazi pfedchéazet stresu na pracovisti.

Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu.
Nas systém vzdélavani se zaméfuje na budoucnost a Prumysl 4.0.
Primysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor pro naSe zameéstnance
(napriklad strach ze ztraty zameéstnani v dusledku robotizace).

V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvysil tlak na podporu feSeni

stresovych situaci u zameéstnancu.

e Nasledné proménné sledujici:

o

o

o

o

Implementovana opatreni typu OLI (pocet).
Implementovana opatieni typu ILI (pocet).
Celkovy pocet opatieni (suma, OLI+ILI).

Hodnoceni uspésnosti intervenci.

Shluky byly nésledné charakterizovany pomoci identifikacnich otazek:

e velikost podniku;

e nadnarodni charakter;

e piitomnost personalisty;

e ckonomicka vykonnost;

e mira fluktuace.

Byla zvolena hierarchicka metoda shlukovani - Wardova metoda (vzhledem

k predpokladané stejné dulezitosti dat).

Wardovou metodou byly podniky rozdéleny do péti shluki podobnych podniki.

Rozdéleni podnikd do shlukii je uvedeno na grafu nize. VSechny skupiny jsou velmi

rovnomerne zastoupeny.
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Tabulka 41: Rozdéleni podnikti do shluka / dle velikosti podniku

Velikost podniku
Shlukova analyza Maly podnik (< 50 Strz:sd(r)n %Zcémk Celkem
zaméstnancu) y X
zameéstnancil)
1 29 4 33
2 31 8 39
Shluky (n=5) 3 40 19 59
4 12 9 21
5 30 12 42
Celkem 142 52 194

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
Graf 19: Rozdéleni podniki do shlukt
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky
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Tabulka 42: Rozdéleni podnikti do shluki / dle nadnarodniho charakteru

Nadnarodni charakter
Shlukova analyza Ano Ne Celkem
1 1 32 33
2 6 33 39
Shluky (n=5) 3 9 50 59
4 12 9 21
5 30 12 42
Celkem 142 52 194

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Tabulka 43: Rozdéleni podniki do shlukt / dle ptitomnosti personalisty

Pritomnost personalisty
Shlukova analyza Ano Ne Celkem
1 17 16 33
2 20 19 39
Shluky (n=5) 3 34 25 59
4 15 6 21
5 18 24 42
Celkem 104 90 194

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Tabulka 44: Rozdéleni podnikt do shluki / dle ekonomické vykonnosti

Ekonomické vykonnost
Shlukova analyza Zisk Zirata Celkem
1 31 2 33
2 33 6 39
Shluky (n=5) 3 49 10 59
4 21 0 21
5 35 7 42
Celkem 169 25 194

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.



Tabulka 45: Rozdéleni podnikt do shlukd / dle miry fluktuace

Mira fluktuace
Shlukova analyza <29 2% -10% > 10 % Celkem
1 23 9 1 33
2 26 11 2 39
Shluky (n=5) 3 38 17 4 59
4 9 12 0 21
5 26 15 1 42
Celkem 122 64 8 194
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
Tabulka 46: Rozdéleni podniki do shluka / dle implementace SM
Shlukova analyza Implementace SM/SMI Celkem
Ano Ne
1 33 0 33
2 21 18 39
Shluky (n=5) 3 59 0 59
4 20 1 21
5 35 7 42
Celkem 168 26 194
Zdroj: vlastni zpracovani autorky
Tabulka 47: Rozdéleni podnikid do shlukt / dle hodnoceni SMI
Shlukova analyza Hodnoceni SM/SMI Celkem
Ano Ne
1 20 13 33
2 9 30 39
Shluky (n=5) 3 32 27 59
4 13 8 21
5 4 38 42
Celkem 78 116 194

Zdroj: vlastni zpracovani autorky
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4.4.1 Popis shluku ¢. 1

Tabulka 48: Charakteristika shluku ¢. 1

] Popis
SHLUK C. 1 Pocet %
Celkem 33 100,0 %
Maly podnik 29 87,9 %
Velikost podniku
Stredni podnik 4 12,1 %
, , Ano 1 3,0 %
Nadnarodni charakter Ne 32 97,0 %
PV,t t 1‘ Ano 17 51,5 %
ritomnost personalisty Ne 16 48.5 %
T Zisk 31 93,9 %
Ekonomicka vykonnost Zirata ) 6,1 %
<29 23 69,7 %
Mira fluktuace 2%az 10 % 9 27,3 %
> 10 % 1 3,0 %
Ano 33 100,0 %
Implementace SM Ne 0 0,0 %
, Ano 20 60,6 %
Hodnoceni SM Ne 13 39.4 %
Pocet 33
Pramér 1,7
) Median 2,0
Pocet OLI Minimum 1,0
Maximum 3,0
Smér. Odchylka 0,7
Pocet 33
Pramér 0,3
. Median 0,0
Pocet ILI Minimum 0,0
Maximum 1,0
Smér. Odchylka 0,5
Pocet 33
Pramér 2,0
Celkowt nodet omatfen Median 2,0
elkovy pocet opatieni Minimum 1,0
Maximum 3,0
Smér. Odchylka 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

100



Prvni shluk je tvofen 33 podniky, z nichz vét§ina spada do kategorie malych podniki (29;
87,9 %), téméf zcela bez nadnarodniho charakteru (97,0 %). V 51,5 % maji personalistu,
zisk vykazuji v 93,9 % a mira fluktuace se pohybuje pod 2 %, tedy spada do tzv. mirné
fluktuace u 69,7 % podnikd. VSechny podniky implementuji principy stress
managementu, pramérné zavadi 1,7 OLI a 0,3 ILI na podnik. Usp&snost implementace

SMI hodnoti 60,6 % podniki (13 odpoveédi).

Obrazek 10: Vizualizace shluku ¢. 1

Ziskovost fhl;/lljtfllie
Maximélni
Personalista mira
na pracovisti implementace
SMI
Pruméma
Narodni mira
charakter hodnoceni
\ / —
Maly podnik Shluk 1 Prﬁrsnl\é/gé 2
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
4.4.2 Popis shluku €. 2
Tabulka 49: Charakteristika shluku ¢. 2
5 Popis
HL 2
SHLUK € Pocet %
Celkem 39 100,0%
Maly podnik 31 79,5 %
Velikost podniku
Stiedni podnik 8 20,5 %
, , Ano 6 15,4 %
Nadnarodni charakter Ne 3 84.6 %
Pfitomnost personalist Ne 19 48,7 %
OMROSt personatisty Ano 20 51,3 %
L, Zisk 33 84,6 %
Ekonomické vykonnost Zirhta 6 154 %
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Popis

HLUK C. 2
SHLUK C Pocet %
<29 26 66,7 %
Mira fluktuace 2% az 10 % 11 28,2 %
> 10 % 2 5,1 %
Ano 21 53,8 %
Implementace SM Ne 18 46,2 %
, Ano 9 23,1 %
Hodnoceni SM Ne 30 76,9 %
Pocet 39
Prumér 0,5
. Medién 0,0
Pocet OLI Minimum 0,0
Maximum 1,0
Smér. Odchylka 0,5
Pocet 39
Prumér 0,3
) Median 0,0
Pocet ILI Minimum 0,0
Maximum 2,0
Smér. Odchylka 0,5
Pocet 39
Prumér 0,8
Celkovy pocet opatieni Medidn -
vy P P Minimum 0,0
Maximum 2,0
Smér. Odchylka 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Druhy shluk je tvofen témét z 80 % malymi podniky s narodnim charakterem (84,6 %),

podil je vSak mensi nez u prvniho shluku. Personalista je na pracovisti v 51,3 % pfipadu

a ziskovost uvadi 84,6 % podnika. Ztratu vykazuji Castéji, nez v prvnim shluku (15,4 %

vs. 6,1 %). Fluktuace je mirna (< 2 %) u 66,7 % podnikd. Podniky implementuji SMI

do svého fizeni pouze z 53,8 % a hodnoti je méné jak z ¥4 pripadu (23,1 %). Primérné

implementuji pouze 0,5 opatifeni OLI a 0,3 ILL
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Obrazek 11: Vizualizace shluku ¢. 2

Ziskovost fhl;/lljtfllie
P m Stfedni mira
ersonalista implementace
na pracov1st1 SMI
Podprumérna
Narodni mira
charakter hodnoceni
\ / —
Mal§ podnik Shluk 2 Promeme 1
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
4.4.3 Popis shluku €. 3
Tabulka 50: Charakteristika shluku ¢. 3
5 Popis
HL .
SHLUK C. 3 Pocet %
Celkem 59 100,0%
Maly podnik 40 67,8%
Velikost podniku
Stfedni podnik 19 32,2%
, , Ne 50 84,7 %
Nadnarodni charakter Ao 9 153 %
Piitomnost personalist Ne 25 424 %
omnostp Y Ano 34 57,6 %
C i, Zisk 49 83,1 %
Ekonomické vykonnost Zirita 0 169 %
<2 % 38 64,4 %
Mira fluktuace 2% az 10 % 17 28,8 %
>10 % 4 6,8 %
Ano 59 100,0%
Implementace SM Ne 0 0.0%
, Ne 27 45,8 %
Hodnoceni SM Ao 0 542 %
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] Popis
SHLUK C. 3
Pocet %

Pocet 59

Prumér 2.4

Median 2,0
Poc LI ,

ocet O Minimum 1,0

Maximum 4.0

Smér. Odchylka 0,7

Pocet 59

Prumér 0.8

Median 1,0
Pocet ILI :
ocet Minimum 0
Maximum 3

Smér. Odchylka 0.9

Pocet 39

Pramér 3.2

Median 3.0

Celkovy pocet opatieni Minimum 2,0

Maximum 3.0

Smér. Odchylka 0.8

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Ve 3. shluku je zastoupena stale jesté vétSina malych podniku, je jich ale méné, nez tomu

bylo u prvnich dvou shlukt (67,8 % vs. 79,5 %, resp. 87,9 %) s narodnim charakterem

(84,7 %). Ztratu vykazuje 16,9 % podnika a miru fluktuace mensi nez dvé procenta uvadi

64,4 % podnika. Vsechny podniky ve 3. shluku implementuji SMI a hodnoti je v 54,2 %

(méné nez v 1. shluku, 54,2 % vs. 60,6 %). Primémé podniky ve 3. shluku implementuji

3,2 opatfeni na podnik (2,4 OLI a 0,8 ILI).
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Obrazek 12: Vizualizace shluku ¢. 3

Mirna

Ziskovost fluktuace

Maximalni
Personalista mira
na pracovisti implementace
SMI
Pruméma
Narodni mira
charakter hodnoceni
\ / —
Maly podnik Shluk 3 Prﬁrsnl\éﬁ‘é 3
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
4.4.4 Popis shluku €. 4
Tabulka 51: Charakteristiky shluku ¢. 4
5 Popis
HL 4
SHLUK € Pocet %
Celkem 21 100,0 %
Maly podnik 12 57,1 %
Velikost podniku
Stfedni podnik 9 42,9 %
, , Ne 16 76,2 %
Nadnarodni charakter Ao 5 238 %
Pfitomnost personalist Ano 15 1.4 %
OMNOSE personatisty Ne 6 28,6 %
L, Zisk 21 100 %
Ekonomické vykonnost Zirita 0%
<2% 42,9 %
Mira fluktuace 2% az 10 % 12 57,1 %
> 10 % 0 0 %
Ano 20 95,2 %
Implementace SM Ne 1 48 %
, Ano 13 61,9 %
Hodnoceni SM Ne 2 38.1 %
Pocet OLI Pocet 21

105



Popis

Smér. Odchylka

SHLUK C. 4 Poet %
Celkem 21 100,0 %
Primér 4,2
Median 4.0
Minimum 2,0
Maximum 6,0
Smér. Odchylka 0,9
Pocet 21
Primér 17
Median 1,0
Pocet ILI
Minimum 0.0
Maximum 4.0
Smér. Odchylka 1.1
Pocet 21
Primér 5.9
Median 5,0
Celkovy pocet opatieni
Minimum 5.0
Maximum 9.0
1,3

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Shluk €. 4 je uz ve vétsi mife tvoren 1 stfednimi podniky (42,9 %), které jsou z 23,8 %

Cleny nadnarodnich spolecnosti. Personalistu maji témeéf ve 3/4 pripadi a jsou 100%

ziskové. Je zde nejvyssi mira fluktuace ze vSech shlukiiato 57,1 % v rozmezi 2 % - 10 %.

Vysoka mira implementace SMI (95,2 %) je doprovazena stfedni mirou hodnoceni jejich

uspesnosti (61,9 %). Je zde vysoky pocet implementovanych SMI a to témét 6 opatient

na podnik (4,2 OLI a 1,7 ILI).
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Obrazek 13: Vizualizace shluku ¢. 4

Ansolutné Stiedni
ziskovové fluktuace
Personalista ‘Vysoka mira
isti implementace
na pracovisti s
Narodni/ Priméma
nadnarodni mira
hodnoceni

e \ / —

Stfedni Prumérné 6
shiuk 4 e
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
4.4.5 Popis shluku €. 5
Tabulka 52: Charakteristika shluku €. 5
SHLUK C. 5 Poget %
Celkem 42 100,0%
Maly podnik 30 71,4%
Velikost podniku
Stiedni podnik 12 28,6%
, , Ne 37 88,1 %
Nadnarodni charakter Ao 5 11.9 %
Pt ‘ list Ne 24 57,1 %
fitomnost personalisty Ao 13 29%
. Zisk 35 83,3 %
Ekonomické vykonnost e 7 167 %
<2% 26 61,9 %
Mira fluktuace 2% az 10 % 15 35,7 %
> 10 % 1 2,4 %
Ne 7 16,7 %
Implementace SM Ao 35 833 %
) Ano 4 9,5 %
Hodnoceni SM Ne 33 905 %
. Pocet 42
Pocet OLI Primer 12
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SHLUK C. 5 Pocet %

Celkem 42 100,0%
Median 1,0
Minimum 0,0
Maximum 3,0
Smér. Odchylka 0,8
Pocet 42
Pramér 0,2
. Median 0,0
Pocet IL1 Minimum 0,0
Maximum 1,0
Smér. Odchylka 0,4
Pocet 42
Pramér 1,3
Celkovy pocet opatieni Me,d ian L0
Minimum 0,0
Maximum 4,0
Smér. Odchylka 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Paty shluk je tvoten 42 podniky, ze 71,4 % jsou zde zastoupeny malé podniky narodniho
charakteru (88,1 %). Celych 57,1 % podnikii nema personalistu na pracovisti a zisk
vykazuji v 83,3 % piipadd. Mirnou fluktuaci mensi nez 2 % vykazuje 61,9 % podnika.
Implementaci SMI uvadi 83,3 % podnikt, ale hodnoti jej pouze 9,5 % clent shluku.
Je zde nejnizsi pocet implementovanych SMI a to pouze 1,3 opatieni na podnik (1,2 OLI

a 0,2 TLI).

Obrazek 14: Vizualizace shluku ¢&. 5

: Mirna
Ziskovost fluktuace
Nepfitomnost Vysoka mira
i implementace
personalisty s
- \ / ™
Maly podnik Shluk 5 Prursnlsge 1
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Pro potvrzeni vysledkd shlukové analyzy byly ovéfeny vzajemné vztahy mezi shluky
a sledovanymi faktory pomoci y2 test nezavislosti v kontingencni tabulce. Vysledky jsou

uvedeny v tabulce ¢. 53.

Tabulka 53: Vztahy mezi shluky a sledovanymi faktory

Testove kritérium Stupne‘ P-hodnota
volnosti
Velikost podniku 8,115 4 0,087
Nadnarodni charakter 4,643 4 0,326
Ptitomnost personalisty 4,599 4 0,331
Ekonomické vykonnost 4,596 4 0,331
Mira fluktuace 9,766 8 0,282
Implementace SM 56,543 4 <0,001*
Hodnoceni SM 34,305 4 <0,001*

Pozn. * hladina vyznamnosti o =5 %
Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
Statisticky vyznamné vztahy jsou mezi shluky a implementaci a hodnocenim SM

(p- value = <0,001, shodné pro oba).

Pro ovéfeni vztahti mezi shluky a pocty SMI byl pouzita neparametricka analyza rozptylu

(Kruskal-Wallistuv test). Vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢. 54.
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Tabulka 54: Vztahy mezi shluky a pocty SMI

Kruskal - Wallisav test Pocet OLI Pocet ILI Celkovzz p(?cet
opatreni
Testové kritérium 136,865 55,246 146,599
Stupné volnosti 4 4 4
P-hodnota <0,001%* <0,001%* <0,001%*

Pozn. * hladina vyznamnosti o =5 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Statisticky vyznamné vztahy jsou mezi shluky a po¢tem intervenci na organizacni trovni
(p-value = <0,001), poCtem intervenci na individualni tUrovni (p-value = <0,001)

i celkovym poctem intervenci (p-value = <0,001).

4.4.6 Vizualizace shluku dle vybranych kritérii
Subkapitola vizualizuje pro nazornost zastoupeni shlukii ve vybranych hodnocenych
kritériich v sestupné tendenci pro potieby nasledné intepretace v diskusi s implikaci

do zavéru.
1) Personalista na pracovisti
Graf ¢. 20 piinasi poradi shlukti (n=5) dle pfitomnosti personalisty na pracovisti.

Shluk ¢. 4 ma pritomného personalistu na pracovisti v 71,4 % pfipadu, shluk ¢. 3
v 57,6 %, podobné jsou shluky ¢. 1 s 51,5 % a shluk ¢. 2 s 51,3 % podnikt s personalnim

zabezpeCenim. Podniky v shluku ¢. 5 maji personalistu pouze ve 42,9 % ptipada.
Graf 20: Poradi shluku - pfitomnost personalisty na pracovisti

80%

Shluk &. 4
70% g
£ on Shluk & 3
% 0 ° Shluk €&.1  Shluk &.2
g 50% Shluk ¢.5
8 40%
|5
£ 30%
2
T 20%
10%
0%
0 1 2 3 4 5 6

Shluky

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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2) Nadnarodni charakter

V grafu €. 21 je vidét poradi shluka dle toho, jak jsou v nich zastoupeny nadnarodni
podniky, tzn. takové, které tidi svij obchod (vyrobu, sluzby atd.) ve vice zemich,

tzn. alesporni v jednom stat€ mimo zemi svého sidla.

Graf 21: Potfadi shluku — nadnarodni charakter

25% Shluk €. 4
e

20%

g Shluk &2  Shluk &3
£ 15% o
g Shluk & 5
S
=
S 10%
3
©
(1]
=2
5% Shluk & 1
()
0%
0 1 2 3 4 5 6
Shluky

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Z grafu je patrné, ze nejvyssi zastoupeni nadnarodnich podnikd ma shluk ¢. 4 (23,8 %).
Obdobn¢ jsou na tom shluk €. 2 a shluk €. 3 s 15,4 %, resp. 15,3 %. Shluk €. 5 obsahuje
11,9 % nadnarodnich podniki a nejnizsi zastoupeni je ve shluku €. 1 - 3 % nadnarodnich

podnikd.
3) Ekonomicka vykonnost — zisk

Poradi shluku, dle zastoupeni podnika, které vykazovaly zisk jako hospodaisky vysledek
za uplynulé obdobi v jednotlivych shlucich, pfinasi graf €. 22.
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Graf 22: Potradi shluka — zisk
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

Nejvyssi procento ziskovych podnikti obsahuje shluk ¢. 4 (100%) a nasleduji sestupné
shluk €. 1 (93,9 %), shluk ¢. 2 (84,6 %), shluk ¢. 5 (83,3 %) a posledni je shluk ¢. 3
(83,1 %).

4) Implementace intervenci stress managementu

Poradi shlukd, dle procentniho zastoupeni podnikti implementujici principy SM v nich,
vizualizuje graf €. 23.

Graf 23: Poradi shlukii — implementace SMI

120%
Shluk ¢.1  Shluk ¢.3 .
100% o Shluk ¢. 4
¢ Shluk &.5
S
< 80%
>
(%]
(] v
E 60% Shluk ¢. 2
5
5
g 40%
20%
0%
0 1 2 3 4 5 6
Shluky

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
Shluk ¢. 1 a shluk ¢. 3 shodn€ obsahuji podniky, které vSechny implementuji SMI
ze 100 %. Za nimi nasleduje shluk €. 4 (95,2 %), shluk €. 5 (83,3 %) a shluk ¢. 2 (53,8 %).
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5) Hodnoceni uspé$nosti intervenci stress managementu

Jak je patrné z grafu €. 24, shluk €. 4, ktery implementuje SMI v 95,2 pfipadech, hodnoti
SMI v 61,9 %, tésné nasleduje shluk ¢. 1 s60,6 %, nasledné shluk ¢. 3 (54,2 %)
a s vyraznym propadem v hodnoceni nasleduje shluk ¢. 2 (23,1 %) a shluk ¢. 5 (9,5 %).
Graf 24: Poradi shlukti — hodnoceni SMI

70% .
Shiuk&.4 shiyk ¢. 1

60% ® Shluk ¢.3
[ )
50%
S
S 40%
0,
E 30% Shluk ¢ 2
o
= 20%
0
Shluk &5
10%
0%
0 1 2 3 4 5 6
Shluky

Zdroj: vlastni zpracovani autorky.

6) Celkovy prumérny pocet SMI na podnik

Celkoveé nejvyssi prumérny pocet implementovanych intervenci SM ma shluk ¢. 4
a to témef 6 opatfeni na podnik (4,2 OLIa 1,7 ILI). S propadem nasleduje shluk ¢. 3 s 3,2
opatfenimi na podnik (2,4 OLI a 0,8 ILI), shluk €. 1 (2 opatfeni; 1,7 OLI a 0,3 ILI), shluk
¢. 5 pouze se 1,3 opatieni na podnik (1,2 OLI a 0,2 ILI). Nejnizsi pocet prumérné
implementovanych intervenci maji podniky v shluku ¢. 2 a to 0,8 opatfeni na podnik

(0,5 OLIa0,3 ILI).
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Graf 25: Poradi shlukti — prumémy implementovany pocet SMI
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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5 Diskuze vysledku

Kapitola se zaméfuje na diskuzi hlavnich poznatkl vyzkumu (viz kapitola ¢. 4) a jejich
komparaci s teoretickym ramcem zkoumané problematiky, stanovisky odborné
verejnosti, odbornikd z praxe a dal§imi relevantnimi empirickymi poznatky. V zavéru
kapitoly je predstaveno doporuceni autorky podnikiim, které chtéji stress management

zaClenit do svého fizeni (viz hlavni cil prace, subkapitola 3.1).

5.1 Diskuze uvodni €asti vyzkumu

Uvodni &ast vyzkumu, zaméfena na zjisténi soudasného stavu pracovniho stresu a jeho
fizeni v podnikovém prostiedi, zahrnovala vybrand tvrzeni tykajici se zkoumané
problematiky a jejich hodnoceni pfimo podniky. Tvrzeni nebyla vybrana nahodile,
ale odrazela zadouci stav fizeni PS dle doporuceni organizacim, napt. ESENER (2015,
2019) ¢i CIPD (2022), vcetné vhodnych aktivit k realizaci. Podniky vyjadfovaly postoj
k tvrzeni prostfednictvim Ctyfstupniové skaly (,,4no*“, , SpiSe ano* , Spise ne* , Ne ).
Od tradi¢ni pétistupniové Skaly, kterd zahrnuje navic jeSt€¢ moznost , Nevim®“, bylo
upusténo zameérne, vzhledem k doporucenim se této ,,unikové” moznosti vyvarovat
zvlasté u tvrzeni a postojovych otazek (napt. Bujang et al., 2022). U nekterych hodnocenti

byly zatfazeny dle vhodnosti i dichotomické odpovédi.

Celkem 72,7 %*° dotazanych podnikii se snazi aktivné predchazet stresu na pracovisti
(141 podnikt), ale ak¢ni plan pro zvladani pracovniho stresu u zaméstnanci ma
vypracovano pouze 8,2 % sledovanych podnikt (16 podnikt). Toto nizké procento
koresponduje i s vysledky celoevropského prizkumu podnikd na téma fizeni BOZP
a rizik na pracovisti ESENER-2 (Second European Survey of Enterprises on New and
Emerging Risks), kde Ceska republika dosahla nejniz$iho procenta (8 %) zavedenych
akCnich plana pro fizeni stresu na pracovisti. Pro srovnani, nejvyssi podily se nachazeji
ve Velké Britanii (57 %) (EU-OSHA, 2015), kde je téma pracovniho stresu a jeho fizeni
vyrazné podporovano legislativou i Ufadem pro bezpe&nost prace Velké Britanie (Health

and Safety Executive - HSE).

(Inou souddsti VAN a; . \nu na Hzent Vi u
Nedilnou soucasti racovani a implementace akéniho planu na fizeni pracovniho stres
je efektivni komunikace ,,shora dolii* ve vSech fazich, proto podpora vedeni je primarnim

predpokladem pro GspéSnou implementaci principu stress managementu v podnikovém

26 Sloucena odpovéd’ ., Ano* a ,,Spise ano®.
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prostiedi. Tento ptedpoklad potvrzuje i japonsky autor Watanabe (2003)?’, ktery zkoumal
fizeni stresu v manufakturach a ktery upozoriiuje na fakt, ze akcni plan muze byt
dlouhodobé uspésny, pouze pokud je uznan a podporovan vrcholovym managementem
a komunikovan na vSech urovnich podnikli - vrcholovy management, stfedni
management, liniovy management, fadovi pracovnici, HR i dal§i oddéleni v podniku.
V tomto kontextu se jevi jako pozitivni vysledek, ze 59,3 % dotazanych podniki uvedlo,
ze vedeni jejich podnika podporuje implementaci principt stress management a 72,7 %
podnikti jej dokonce vnima jako svou odpovédnost. Lze dojit k zavéru, ze dochazi
k posunu paradigmatu, ve kterém byl dfive stres povazovan za vedlejsi produkt
odpovédné prace, a pracovnici byli kritizovani za to, ze nejsou sami schopni vyporadat
se se stresem, coz vyvijelo tlak zpét na zaméstnance a zprostovalo odpovédnosti
zameéstnavatele. Dotazované podniky ovSem nemaji vyhrazené personalni zdroje
(72,2 %) ani finanéni zdroje (87,6 %) pro zvladani stresu na pracovisti. Skoleni na fizeni
stresu neni organizovano ani na urovni zaméstnanci (91,8 %) ani na urovni vedeni

podnika (87,6 %).

5.2 Diskuze ve vztahu k vyzkumnym otazkam

5.2.1 Vyzkumna otazka ¢. 1

Znaji a implementuji podniky principy stress managementu, resp. intervenci na zvladdani

stresu? Jaky typ intervenci prevazuje?

Prvni Cast vyzkumné otazky se tykala zakladnich znalosti tématu. Respondenti (resp.
zkoumané podniky) byli dotazani, zda znaji pojem intervenci (zasaht ze strany podniku)

na fizeni pracovniho stresu zaméstnancu, jeho principy a cile.

K absolutni neznalosti se pfiznalo 37,1 % podniki,, problematiku vSeobecné (bez
schopnosti ji blize definovat a vysvétlit) zna 28,4 % respondentd a 34,5 % podnika
si mysli, ze znaji SM, jeho principy 1 cile. Jak uvadi napt. autorka Molek-Winiarska
(2016a) ¢1 autofi Ajayi et al. (2019), znalost zkoumané problematiky je kliCovym vstupem
pro implementaci stress managementu. Nizka mira informovanosti podniki
o problematice SM je jednim z hlavnich divodd pro nizkou miru jeho samotné

implementace.

V komparaci s vyzkumem stress managementu v prostiedi finskych podnikt autord

Kinnunen-Amoroso a Liiry (2014) se ukazalo, ze zkoumané podniky znaly problematiku

27 Napi. prace Stress Management in Manufacturing Industries
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SMI v drtivé vétsiné piipada (98 %, n=40), zatimco v obdobné orientovaném vyzkumu
v Polsku autorek Molek-Winiarske a Molek-Kozakowske (2020) znalo principy SM jiz
pouze 59 % podniki (n=408).

Podle vladni agentury Health Canada a jejich studie Best Advice: on Stress Risk
Management in the Workplace (2000), se se znalosti a s pochopenim principt a dusledkt

PS a SM poji etické dilema podniki, jak s uvédoménim rizik nalozit, viz obrazek ¢. 15.

Obrazek 15: Volba strategie v kontextu teoretické znalosti SM

Teoretickd znalost problematiky

A

Volba akce

/\

Stress management

Vyhybani se rizikdm

“/ \
Produktivita Neefektivnost
+ +

Konkurencni vyhoda
+

Niz8i naklady

Ztrata konkurenéni vyhody
+

Vy88i ndklady

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle Health Canada (2000).

Jak je ze schématu patrné, zadouci cestou po teoretickém vymezeni a pochopeni
problematiky PS a SM je cesta jejich aktivniho fizeni, ktera se v dlouhodobém horizontu
projevi ve zvySené produktivité (determinované napf. spokojenosti zameéstnance),
konkuren¢ni vyhodé (zlepSeni externich vztaht, pocit sounalezitosti k podniku) a nizsim
nakladim (pokles absenteismu, presenteismu). Klicovym krokem po osvojeni si
teoretické znalosti problematiky je tedy proces implementace, jejichz vzajemny vztah byl

zkouman i v ramci prvni hypotézy:
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H1: Podniky, které znaji principy stress managementu, je i nasledné implementuji

ve svém Fizeni.

Vzajemny vztah se statistickym testovanim nepotvrdil, proto bylo konstatovano,
Ze znalost principu stress managementu nema vliv na to, zda podniky intervence
skutecné zavadéji ¢i nikoliv.

Jak ukézaly vysledky, celkoveé 86,6 % spole€nosti realizovalo v poslednich péti letech
alesponl jednu intervenci. V ramci vyzkumu byla implementace SMI podrobena jesté
podrobnému zkoumani, a to ktery konkrétni typ podniky vyuzivaji a s jakou frekvenci
s predpokladem, ze intervence SM na individualni urovni (ILI) jsou cast&ji podniky
zavadény nez intervence SM na organizacni urovni (OLI) kvali vétsi zatézi z hlediska
casové a nakladové naroc¢nosti OLI (Giga et al., 2003; Kim et al., 2014; Kinnunen-
Amoroso & Liira, 2014; Martin et al., 2016; Molek-Winiarska, 2016a). K otestovani
predpokladu byla stanovena hypotéza:

H2: Podniky ¢astéji implementuji intervence na individualni arovni (tzv. ILI)

nez intervence na organizacni urovni (tzv. OLI).

Na zakladé vysledki vyzkumu bylo zjisténo, ze 45,4 % podnikii implementuji pouze
organizacni opatieni (OLI), 38,7 % podnikd implementuje oba typy intervenci (OLI i ILI)
a pouze 2,6 % podnika implementuje pouze individualni stress management intervence
(ILI). Celkove OLIimplementuje 84,0 % podnikii a pouze 41,2 % podniki implementuje
ILIL. Po statistickém testovani hypotézy bylo vysloveno zjisténi, Ze intervence stress
managementu na individualni drovni (ILI) nejsou castéji implementoviny nez

intervence stress managementu na organizacni arovni (OLI) v podnicich.

V podnicich tedy vyrazné prevySovaly zasahy na organizacni urovni (45,4 %), predev§im
nabidka flexibilni prace (57,7 %), vyjasnéni pracovni role (47,6 %) a zlepSeni ergonomie
(39,9 %). Podniky provedly v pruméru 1,8 intervenci na organiza¢ni urovni (OLI) a 0,6
intervenci na individualni arovni (ILI) na pracovisti. Malé podniky vyuzivaji v praiméru
2,2 intervenci (1,7 OLI a 0,5 ILI) v maximalnim poctu 5 zasaht na organizacni urovni
a 3 zasahy na individualni Grovni. Stfedni podniky vyuzivaji v priméru 2,9 intervenci
(2,1 OLI a 0,8 ILI), v maximalnim poctu 6 intervenci na organizacni trovni a 3 intervence
na individudlni arovni. Na zakladé¢ statistické analyzy bylo zji§téno, ze vétsi podniky maji
statisticky vyznamné vyssi pocet intervenci na individudlni urovni. V pfipadé OLI v§ak

neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi spolecnostmi. Oba typy intervenci realizuje
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na svych pracovistich 38,7 % podniki, coz zaroven predstavuje nejefektivnéjsi zptuisob
zvladani stresu (Cox et al., 2000). Autorky Molek-Winiarska a Molek-Kozakowska
(2020) ve své studii ,,Are organizations committed to stress management interventions?
uvedly, ze malé polské podniky (n=61) implementuji SMI pouze v 7,4 % piipadi a to
pfevazné OLIL Intervence typu ILI jsou frekventovanéjsi ve stfednich podnicich
(implementace SMI na arovni 18,8 %). Celkové 26 % vSech zkoumanych polskych
podnikd (n=408) implementuji pouze ILI a 12 % pouze OLI. Vyrazna vétSina, 61 %
respondentd, implementuji oba typy SMI. Autorky také poukazaly na poméme zajimavy
fakt a to, ze mezi Cetnosti jednotlivych typa implementovanych SMI existuje silné
korelacni vztah, ktery vysvétluyje tendenci, ze ¢im vice OLI je spoleCnosti
implementovano, tim vice je implementovano i ILI, coz vede ke komulativnimu zvyseni

ucinnosti programu na snizovani stresu.

V ramci zkoumani jednotlivych typa SMI (tj. OLI a ILI) byl statisticky otestovan i jejich
vzajemny vztah, ktery byl prokazan u OLI opatieni: ., Uprava definice pracovnich roli,
vymezeni ndplni prace“ a ,Skoleni pro liniové manazery ke zviddani stresu,
Participativni  Fizeni“ a  Skoleni pro liniové manazery ke zvidddani stresu“
a . Participativni Tizeni“ se ,Zapojeni specialisti na ochranu zdravi pri praci.
Z vysledki je opét patrné, ze informovanost vedoucich pracovnikd, podporovana napt.
osvétou ze strany odbornikt (Skoleni SM) ¢i podporou odbornych a poradnich organa
(BOZP, pracovnélékaiské sluzby), je klicova pro dosazeni zadouciho stavu v podobé
napf. participativniho fizeni, jasného vymezeni role zaméstnance na pracovisti a jeho
pracovni naplné. I vramci ILI zavladl nejsilng§i vztah mezi opatienimi ,, Terapie,
koucovani a , Skoleni soft skills“, coz opét poukazuje na nutnost informovanosti nejen
vedeni, ale i zaméstnancu, viz i zjisténi, ze Skoleni SM na urovni vedeni spolecnosti je

charakteristickym rysem pro podniky implementujici SMIL.

Pokud by se parcialni vysledky prvni vyzkumné otazky porovnaly s vysledky 77etiho
evropského priizkumii podnikii na téma novych a vznikajicich rizik *(ESENER, 2019),
ukézalo by se, ze mezi evropskymi podniky existuji zna¢né rozdily v jejich posouzeni,
zda maji dostatecné informace o tom, jak mohou do svych vnitinich procest a hodnoceni
zahrnout psychosocialni rizika. Pouze necelych 42 % ceskych podnikii uvedlo, ze maji

dostatek informaci jak zahrnout PS a SM do svého fizeni (patd posledni pozice ze vSech

28 Third European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks (ESENER 2019): Overview Report
How European workplaces manage safety and health.
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zemi EU) a navic nevykazuji zadna zlepSeni ve srovnani s vysledky vroce 2015
(ESENER, 2015). CR ma také stale nejniz§i procento zavedenych ak&nich pland
na implementaci principi SM (9 %) s nejniz§im naristem mezi zkoumanymi roky (9 %
v roce 2019 a 8 % v roce 2014). Ve srovnani, druha . nejhorsi“ zeme vedle CR je Srbsko
(14 % v roce 2019 a 12 % v roce 2014), zatimco prvni piicky obsadila Velka Britanie
(57 % v roce 2019 a 68 % v roce 2014) a Svédsko (51 % v roce 2019 a 69 % v roce 2014).

Je diskutabilni, pro¢ CR vychazi v dlouhodobém méfitku stale takto nizko hodnocena
v pfipravé 1 samotné implementaci fizeni psychosocidlnich rizik na pracovistich.
Lze usuzovat, ze mezi divody muze patiit nizka opora v zakon€, v§eobecné definovana
problematika bez konkrétnich doporuceni ¢i kulturni davody (stigma v oblasti problému
dusevniho zdravi). Napf. v sousednim Rakousku vzrostlo vyuzivani akénich plant
na implementaci fizeni rizik o celych 15 % (37 % v roce 2019 a 22 % v roce 2014)
po zméne v legislativé, ktera ukladala podnikiim povinnost zahrnout psychosocialni
rizikové faktory do hodnoceni rizik. V roce 2016 chtéla i Ceska vlada zaclenit fizeni stresu
jako nedilnou soucast BOZP na zakladé celoevropského trendu. Novela vSak dosud
nebyla pfijata, coz znamend, ze pozadavek EU (implementace Ramcové dohody) dosud

nebyl splnén (viz kapitola 2.1.7).

5.2.2 Vyzkumna otazka €. 2

Zda/jak hodnoti podniky uspéSnost zavedenych stress management intervenci?

V ramci druhé vyzkumné otazky byl podroben zkoumani proces hodnoceni zavedenych
intervenci. Na zakladeé vysledkt l1ze konstatovat, ze celkové hodnoceni provadi pouze
80 podnika (41,2 %), nejCastéji pomoci specialnich pohovori se zameéstnanci
(67,9 % podnikll), dotaznikovym Setfenim snimi (23, 8%) a pohovory vedenymi

se specialistou mimo podnik (15 %).

Hodnoceni uspesnosti intervence predstavuje nedilnou soucast implementacniho procesu
SM intervenci (de Frank & Cooper, 1987; Molek-Winiarska, 2016a; Engels et al., 2022),
proto byla otestovana vzajemna zavislost, zda podniky, které implementovaly alespori
jednu stress management intervenci (bez ohledu na typ), hodnoti alespori jednou metodou

jeji ucinnost pomoci hypotézy:

H3: Podniky, které implementuji principy stress managementu, i nasledné hodnoti

jejich uspésnost,

120




se zjisténim, ze mezi implementaci a naslednym hodnocenim existuje statisticky
vyznamny vztah. Celkem 84,6 % podnika, které neimplementuji zadné opatieni, je
samoziejmé ani nehodnoti. Naopak podniky, které implementuji alespori 1 opatieni, je
hodnoti v 43,5 %% ptipadi. Lze tak vyslovit zavér, ze podniky, které implementuji

principy stress managementu ve svém rizeni, i nasledné hodnoti jejich uspésnost.

Procento Ceskych podnika, které provadi hodnoceni uspésnosti SMI je vyssi (41,2 %),
nez je tomu u polskych podniki, kde dle prizkumu autorek Molek-Winiarske a Molek-
Kozakowske (2020) hodnoceni provadi pouze asi 33 % podnikti. U o 4 roky star§iho
vyzkumu, ktery provedla samostatné autorka Molek-Winiarska (2016a) opét v prostiedi
polskych podniki, byla mira hodnoceni uspésnosti intervence na turovni 34,5 % (n=331),
coz lze povazovat za podobny vysledek jako ve vyzkumu z roku 2020. V hodnoceni
uspesnosti SMI implementovanych polskymi podniky nejvice pfevazovalo porovnani
urovné stresu pied a po intervenci (34,5 %) a analyza stresort pied a po intervenci

(42,9 %).

Na zakladé poznatki z literarni resersSe, které ramcovée odpovidaji i vysledkim vyzkumu,
1ze konstatovat, ze podniky se zfidka zajimaji o hodnoceni intervence z hlediska jeji
uspésnosti, resp. ucinnosti. Nicméné€ hodnotit intervenci neni dilezité jenom z hlediska
posouzeni jediného konkrétniho zasahu, ale zejména pro zobecnéni jeji ucinnosti

pro pouziti v budoucnu.

Hodnoceni SMI a jejich tspésnosti by mélo jit samoziejmée ruku v ruce i s nakladovou
otazkou PS, resp. SM. Jednim z pohled na hodnoceni uspésnosti SMI je i nakladovy
pohled (vyuziva napf. autorka Molek-Winiarska ve svych vyzkumech), kde se hodnoti
naklady pracovniho stresu pred a po intervencich. Jak ov§em ukézaly vysledky vyzkumu,
naklady analyzuje pouze 82 % podnikd, obdobé 8 % v Polsku (Molek-Winiarska,
2016a), coz muze byt dano predevsim tim, ze v soucCasné dobé neexistuje jednotny,

snadno aplikovatelny nastroj pro méfeni naklad(i na pracovni stres (viz kapitola 2.1.6).

5.2.3 Vyzkumna otazka ¢. 3

Jaké jsou hlavni prekazky zavadeénti principii stress managementu v podnicich?

V ramci tieti vyzkumné otazky byly zkoumany bariéry implementace stress management

intervenci v podnicich. PoCet podnikt, které uvedly alespon jeden divod, pro¢ opatieni

2 Rozdil 0 2,3 % oproti piimé otazce na hodnoceni s dichotomickou moZnosti.
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nezavadéji, byl 85 (tj. 43,8 % vSech sledovanych podniki). Nejcasteji uvadénymi divody
pro neimplementaci SMI byl nedostatek ¢asu a personélu (37,6 %), nezajem ze strany
zaméstnancu (36,5 %), nedostatek informovanosti o SMI (20 %), nedostatek financi
(12,9 %), neinformované vedeni podniku (10,6 %), nedostatek metod a nastroja (9,4 %)

a nedostatek odborniku (8,2 %).

V komparaci s vysledky na evropské trovni (ESENER 2019), zde podniky uvadély jako
nejcastéjsi bariéru implementace fizeni psychosocialnich rizik sloZitost prdavniho ramce.
I Ceské republika dosahla v této bariéfe pomémé vysokého skoré (42 % podniki oproti
napfiklad Litvé se 14 %, Srbsku s 15 % ¢i Norsku s 12 % podnikt). Nedostatek casu
a persondlu jako vyznamnou bariéru fizeni psychosocialnich rizik na pracovisti vidi
v Belgii (47 %) a Francii (46 %), CR dosahla skoré 34 %, coz pomémé koresponduje
i s vysledky vyzkumu této prace (34 % vs. 37,6 %). Bariéra nedostatku casu a persondlu
predstavovala v tomto vyzkumu, stejné jako v ESENER (2019), vyznamnou bariéru

pro implementaci, viz tabulka nize.

Tabulka 55: Hlavni bariéry implementace dle ESENER (2019) — vysledky pro CR
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle ESENER (2019).

Pro srovnani, nedostatek casu a persondlu jako bariéru implementace SMI uvedlo 40 %
polskych podniki ve vyzkumu z roku 2020, zde autorky Molek-Winiarska a Molek-
Kozakowska jesté rozdélovaly bariéry pro implementaci zvlasté pro OLI (30 %) a zvlasteé
pro ILI (10 %). Nedostatek financi vidi jako bariéru 17 % ceskych podnikii v ramci
vyzkumu ESENER (2019), 42 % podniki v Polsku (Molek-Winiarska a Molek-
Kozakowska, 2020) a 12,9 % podnikti ve vyzkumu této prace, coz opét uvadi pomérné
srovnatelny vysledek Ceskych podnika v ramci let 2019 (ESENER, 2019) a 2022
(vyzkum DSP).

Pokud by se na bariéry implementace nahlédlo optikou rozdéleni podnika do jednotlivych

odvétvi hospodarstvi, evropské vyrobni podniky uvadéji jako nejcastéjsi bariéru slozitost
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pravniho ramce, nasledné byrokracii spojenou s papirovanim, a nedostatek casu

a personalu, viz tabulka nize.

Tabulka 56: Hlavni bariéry implementace dle ESENER (2019) — vysledky pro odvétvi
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle ESENER (2019).

Nedostatek odbornikii, resp. v chapani jako komunikacni a informacni bariéry v ramci
koordinace mezi podniky a odborniky z pravni, 1ékarské, vychovné a psychologické
oblasti, predstavuje vyraznou prekazku implementace SMI dle teoretického vymezeni
zkoumané problematiky ( Nobrega et al., 2010; Kinnunen-Amoroso & Liira , 2014; Masi
& Cagno, 2015; ESENER, 2019) i empirickych vyzkumt (napt. 73 % pro polské podniky,
resp. 35 % pro OLI a 38 % pro ILI (Molek-Winiarska & Molek-Kozakowska, 2020)).
Na tomto zakladu byla proto vyslovena hypotéza:

H4: Podniky, které neimplementuji principy stress managementu, tak ¢ini
z duvodu nedostatku odborniki v dané oblasti, se kterymi by mohly spolupracovat

na procesu implementace.

Z vysledkd je patrné, ze vramci zkoumanych podniki se tato bariéra objevuje
az na chvostu tabulky (8,2 %) oproti napt. nedostatku ¢asu a personalu (37,6 %). Lze
proto konstatovat, ze podniky nezavadéji SMI z duvodu nedostatku odborniku
v dané oblasti, ale primarné z diuvodu nedostatku c¢asu, personilu a nezajmu

ze strany zaméstnancu.

I v ramci evropského srovnani je patrné, Ze na implementaci fizeni psychosocialnich rizik
maji vliv kulturni specifika a zvyklosti zem&. Primarnim problém v ramci CR maze byt
stale pretrvavajici stigma a uzavienost v otazkach dusevniho zdravi a psychické pohody
lidi, resp. zamé&stnanc, oproti napf. severskym zemim, coz dokladaji i nékteré spolecné

vysledky pro zemé Visegradu (V4), viz napt. ESENER (2015) ¢i ESENER (2019)
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- nedostatek odbornikii/specialisti jako bariéra u CR (15 %), Polska (15 %), Mad’arska
(6 %) a Slovenska (13 %), oproti napt. Norsku (pouze 2 %).

5.2.4 Vyzkumna otazka €. 4

Existuji charakteristické rysy pro podniky, které implementuji principy stress

managementu?

V ramci ¢tvrté vyzkumné otazky bylo zjistovano, zda existuji charakteristické rysy
podniki, které implementuji v fizeni principy stress managementu. Charakteristické rysy
byly vybrany zéakladu teoretického ramce zkoumané problematiky a dotaznikového
vyzkumu z tad identifika¢nich a postojovych/zji§tovacich otazek vedoucich k zadoucimu

stavu SM na pracovistich:

o Identifika¢ni otazky: wvelikost podniku; nadnarodni charakter; pfitomnost
personalisty; ekonomicka vykonnost; mira fluktuace.

e Postojové/zjistovaci otazky: Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti
pracovnimu stresu; Mame vypracovany akcni plan pro zvladani pracovniho stresu
u zaméstnancli; V organizaci existuje osoba schopna podporovat a rozvijet
programy zabyvajici se zvladanim stresu u zameéstnancty;, Jsou vyclenény financni
prostiedky pro vypracovani podpirnych programa prevence pracovniho stresu;

Jsou realizovany tréninky pro zvladani pracovniho stresu na urovni vedeni.
Pro urCeni charakteristickych rysa byla otestovana pata hypotéza:

HS: Pro podniky implementujici principy stress managementu Ize nalézt spole¢né
znaky, resp. charakteristiky.
Skoleni pro Fizeni pracovniho stresu na tirovni vedeni bylo identifikovano jako
charakteristicky rys pro podniky zavadé&jici SMI. Na zaklad¢é vySe uvedeného lze dojit
k zavéru, ze kliCovym faktorem uspéchu SM je postoj vedeni, resp. osobnost manazera
a pristup ,.shora dolii* v oblasti SM, stejné jako ve vSech ostatnich oblastech fizeni
podniku. Studie vyzkumnik(l ze spolecnosti VitalSmarts pro Skoleni vedoucich
pracovnikd v roce 2018 zjistila, Ze 30 % manazerii nezvlada vysoce rizikové situace
na pracovisti. A jejich neschopnost komunikovat a fidit tyto situace ovliviiuje vykon

tymu, ktery urcuje vykonnost podniku jako celku (Moran, 2018).

Vyuzitim vysledkt shlukové analyzy, kde podniky mély tendenci rozdélovat
se do 5 shlukt dle podobnosti v otazkach tykajicich se samotné implementace principa

SM, hodnoceni uspéSnosti SMI, konkrétnich pocti typli implementovanych SMI
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vrozdélni OLI a ILI a identifikaCnich otazek. Z nasledujiciho obrazku je patrné,
ze 4. shluk drzi prvenstvi pofadi v 5 z 6 sledovanych kritériich pohledii na shluky
(nadnéarodni charakter, prfitomnost personalisty, ziskovost, hodnoceni SMI, celkovy pocet
OLI+ILO). Tento shluk ma ze vSech shlukli nejvice zastoupeny stfednimi podniky
(42,9 %), které jsou z 23,8 % cleny nadnarodnich spoleCnosti. Personalistu maji témét
ve 3/4 ptipadi a jsou 100% ziskové. Je zde sice nejvyssi mira fluktuace ze vsech shlukd,
ale vysokd mira implementace SMI (95,2 %) je doprovazena i nejvysSSim poctem

implementovanych SMI a to téméf 6 opatfeni na podnik (4,2 OLI a 1,7 ILI).

Obrazek 16: Vizualizace shlukua
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Vysokd mira implementace SMI a zejména nejvyssi pocet implementace typu OLI
v kontextu nejvyssiho zastoupeni stfednich podnikt koresponduje i s vysledky vyzkumu
EU-OHSA (2022): OSH Pulse — occupational safety and health in post-pandemic
workplaces, kde vySel pristup k SMI pfimo umémy velikosti podniku, tj. 79 %
zaméstnanci velkych podnikd uvadi pristup k SMI, zatimco stejny pfistup v malych
podnicich uvadi pouze 39 % zaméstnancu. Ve stejném vyzkumu také respondenti velkych
podnikt souhlasili, ¢i spiSe souhlasili, Ze jsou vedenim spolecnosti podporovani v diskuzi
a ohlasovani pfipadnych problému na pracovisti v kontextu psychosocialnich rizik (84 %
oproti 76 % - 80 % u respondentd pracujicich v mensich podnicich). Zaméstnanci
pracujici v malych podnicich se také citi méné jisté pfi mluveni se svym nadfizenym
pracovnikem o otazkach dusevniho zdravi (52 %), na rozdil od respondentt pracujicich

ve vét§im podniku (61 % - 62 %).

Vyse uvedené vede k predpokladu, ze ¢im vétsi podnik, tim lepsi pfistup k informacim,
dostupnosti SMI (zejména OLI), otevienéjsi interpersonalni komunikaci ve vztahu
k feSeni konflikth (jista mira anonymity ve stfednich a velkych podnicich mize vést

k otevienéjSimu projevovani vlastnich nazort a ptipadnych pfipominek) a osvéta vedeni.

5.2.5 Vyzkumna otazka €. 5

Kdo by mél prevzit zodpovédnost za Fizeni stresu na pracovisti? Je to zodpovédnost

primarné podniku i zaméstnance?

Soucasti vyzkumu byl i eticky rozmér zkoumané problematiky a to snaha o zjisténi, jak
je pracovni stres a jeho fizeni vhimano samotnymi podniky, resp. jejich predstaviteli.
Vnimaji SM jako svou odpoveédnost? Nebo je to pro né pouze povinnost bez vnitiniho
presvédCeni o jeho dulezitosti a spoleCenském piesahu smérem k zaméstnancim

i spolecnosti jako celku?

Celkem 72,7 % podnikt si mysli, ¢i spiSe mysli, ze je SM jejich odpovédnosti. Zcela
presvédceno (odpovéd ,.ano“) je ovSem pouze 12,9 % podnikt. Oproti tomu 4,6 %
podnika tvrdi, ze problematika PS a jeho fizeni je zcela v rezii samotnych zaméstnanct
bez odpovédnosti podniku. Vzajemny vztah mezi implementaci principi stress
managementu a vlastni mirou odpovédnosti za tuto problematiku pocitovanou podniky

zkoumala 1 hypotéza €. 6:

Hé6: Podniky, které vnimaji ¢i spiSe vnimaji stress management jako svou

odpovédnost, jej i implementuji do svého rizeni.
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Po statistickém testovani hypotézy bylo konstatovano, ze implementace SMI
v podnikovém Fizeni neni zavisla na skutecnosti, Ze podniky vnimaji PS a jeho rizeni

za odpovédnost podniku (viz kapitola 4.3.6).

Podobné orientovany prizkum®® byl vroce 2003 realizovan i autory Deweem
a O° Driscolem, ktefi zkoumali podhled na danou problematiku od 540 manazera
se zjisténim, ze SM na pracovisti vnima zcela jako svou povinnost 4,5 % z nich a 1,7 %
se vidi zcela neodpovédnymi. Autofi dale rozvijeli myslenku, jaké determinanty mohou
ovliviiovat toto vnimani a dosli k zavéru, ze vék manazert je vyznamny — ¢im vyssi vek,

tim vy$8i vnimana mira odpovédnosti.

V ramci zkoumani bylo také testovano, zda existuje statisticky vyznamny vztah, resp.
vliv vybranych faktort na etickou postojovou otazku odpovédnosti za pocitovanou miru

pracovniho stresu zaméstnance podnikem.
Jako faktory vstupovaly do analyzy:

e Identifika¢ni otazky: velikost podniku, nadnarodni charakter, pfitomnost
personalisty, ekonomicka vykonnost a mira fluktuace.
e Postojové a zjistovaci otazky:
o Vedeni naSeho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu.
o Analyzujete ve Vasem podniku naklady souvisejici s pracovnim stresem?

o Implementujete principy stress managementu?

Identifikacni otazky byly vybrany zamémeé tak, aby bylo mozno sestavit obecny profil
podnikti, ve kterych je vedenim vniman SM jako povinnost a postojové otazky
se dotykaly problematiky nakladi PS, podpory vedeni SM a samotné implementace,
za uCelem otestovat v§eobecné predpoklady uspéSného procesu SM. Na zakladé analyzy
se ovSem nepodafilo potvrdit statisticky vyznamny vztah mezi vybranymi faktory

a vnimanim odpovédnosti za PS podnikem.

Je ovSem nasnad¢, Ze mira pozornosti, jaka je na pracovistich vénovana fizeni pracovniho
stresu je vyrazné uréena mirou pozornosti, kterou ji vedeni podniku, resp. napt. manazefi,
vénuji a tim, zda chapou péci o své zaméstnance jako svou vlastni etickou odpovédnost

a podstatu prace.

30 Prace ,,Stress managememt interventions: What do managers actually do?*.
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Jak vyplyva ze zji§téni napt. ESENER-3 (2019) 1 ¢astecné ESENER-2 (2015), hnaci silou
pro zavazek vedeni podniku k fizeni psychosocialnich rizik na pracovisti jsou primarné
zékonné pozadavky. V Ceské republice oviem neexistuje zadny konkrétni zakon, ktery
by se tykal stresu na pracovisti a jeho fizeni. VSeobecné maji zaméstnavatelé podle
zakona o BOZP odpovédnost za zajisténi zdravi, bezpe€nosti a odpovidajicich podminek
prace pro své zameéstnance. Zaméstnavatelé by piesto méli zvazit zahrnuti hodnoceni rizik
pracovniho stresu (vCetné adekvatni reakce) jako soucast hodnoceni rizik na pracovisti

i pfesto, ze jim to zakony CR prozatim vyslovné nenafizuji.

5.2.6 Vyzkumna otazka €. 6

Jaké jsou hlavni stresory v podnicich dle minéni jejich vedeni? Ovliviji soucasné

vybrané skutecnosti ve spolecnosti i vnimdni a Fizeni stresu na pracovisti?

V ramci Sesté vyzkumné otazky byly podniky také vyzvany, aby urcily nejvyznamnéjsi
stresory tak, jak je wvidi, resp. hodnoti, pfimo oni jako zaméstnavatelé. Mezi
nejvyznamnéji uvadéné stresory patiilo nadmérné pracovni vytizeni (64,4 %), ndrocné
pracovni podminky (36,1 %) a nedostatecné jasné vymezené pracovni ikoly (20,6 %).
Monoténnost pracovnich operaci, ktera je vedle rizika Grazu nejvyznamnéjSim stresorem
v evropskych vyrobnich podnicich dle prizkumu Evropské agentury pro bezpecnost
a ochranu zdravi pri praci z roku 2015 (EU-OSHA, 2015), uvedlo 18,6 % respondenti
(4. pozice v poradi). Pracovni vytizeni, jako nejvyznamnéjsi zdroj pracovniho stresu neni
ve vyrobnich podnicich prekvapenim, vzhledem k vysokym vyrobnim kvotam,
se kterymi se podniky potykaji a vhucenym tempem prace, které je urovano podiizenosti
stroji €1 rytmu spolupracovnika. Narocné pracovni podminky determinované casto
naroénymi mikroklimatickymi podminkami, hlu¢nosti, tfisménnym ¢i nepfetrzitym
provozem predstavuje neoddiskutovatelny stresor ve vyrobnich podnicich (Sari et al.,

2021; Soelton et al., 2020).

Jako na nové stresory na pracovistich se vyzkum zaméfil na Pramysl 4.0 a pandemii

COVID-19 (blize k vybéru v kapitole 2.1.8).

Dle vysledka, pouze 12,9 % podnik povazuje Primysl 4.0 za vyznamny stresor pro své
zaméstnance (napiiklad kvali strachu ze ztraty zaméstnani v dusledku robotizace).
Vysledky v podstaté odpovidaji vysledkim prizkumu spolecnosti Behavio Labs
v Ceskych podnicich z roku 2019, kde pouze 12 % respondentt pfiznalo strach ze ztraty

zaméstnani v disledku robotizace (Hrabica, 2019). Podle téhoz vyzkumu vidi Cesti
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zaméstnanci v implementaci Primyslu 4.0 Sanci, jak se zbavit t€Zké a monotonni prace

(vyznamny zdroj stresu ve vyrobnich podnicich, viz vysledky vyzkumu DSP).

Predpoklad vnimani Primyslu 4.0 jako vyznamného stresoru byl otestovan i v ramci

nasledujici hypotézy:

H7: V podnicich predstavuje Prumysl 4.0 vyznamny stresor, a tak jsou zde

intervence na rizeni stresu podporovany vedenim podniku.

Po analyze vzajemného vztahu mezi podporou SMI ze strany vedeni a vnimanim
Primyslu 4.0 jako vyznamného stresoru bylo zjisténo, Ze mezi nimi neexistuje statisticky
vyznamny vztah. Je ovSem nasnadé, ze vetsi propojenost a kontinuita novych vyrobnich
procest Priimyslu 4.0 preméni tradiCni organizaci prace ze striktné oddé€lené délby
do plo$né struktury s decentralizovanymi vazbami a zménou podoby tradi¢nich odvétvi.
To povede jak k zaniku urcitych povolani/odvétvi, tak ale i ke vzniku novych. Odhaduje
se zanik cca 5 % povolani a plna automatizace 60 % pracovnich mist dle predikci
spolecnosti McKinsey (2015). Robotizace a automatizace bude vytlacovat rutinni
a nizkokvalifikované profese ve prospéch pozic, jejichz vykonavani vyzaduje samostatné
rozhodovani v soucinnosti s automatickymi, monitorovacimi a optimalizacnimi systémy
(McKinsey, 2015). Ocekava se piesun pracovni sily z oblasti primyslu do oblasti sluzeb,
a to zejména do tzv. znalostné narocnych, které budou poskytovat zdzemi novym
aktivitam, které ¢tvrta prumyslova revoluce pfinese. Tyto aspekty budou mit nejenom

dopady ekonomickeé, ale i socidlni, které ovlivni nasi spole¢nost jako celek.

I na evropské trovni je na digitalizaci spojenou se Ctvrtou prumyslovou revoluci
pohlizeno jako na nové vznikajici hrozbu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci
(ESENER, 2019) s rizikem vzniku tzv. technostresu. Diskuze o moznych dopadech
digitalizace na duSevni zdravi zaméstnanct vede dle vysledkt Third European Survey
of Enterprises on New and Emerging Risks (2019) pouze 24 % evropskych podnikd,
nejvice v Madarsku (58 %), nejniz§i piicku obsadila Litva (12 %). Ceské podniky
ptiznaly diskuzi o dopadech digitalizace na zaméstnance ve 24 %, stejné jako je evropsky
pramér. Na turovni velikosti podnikt se diskuze vedou nejvice ve velkych podnicich (41
%), oproti malym podnikim (22 %), coz je do velké miry jisté dano i odlisSnym pfistupem
k informacim. V ramci diskuzi se nejvice zmifiuje potieba Skoleni k vyuzivani novych

technologii (77 %) a ergonomie (65 %). Pouze 21 % evropskych podnikt uvedlo, Ze by
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se zabyvaly vztahem mezi dopady digitalizace na trh prace, resp. na hrozbu ztraty

zaméstnani v dusledku digitalizace (blize kapitola 2.1.8).

Je ovSem alarmujici, ze 52 % zaméstnanci EU uvadi, ze pouzivani digitalnich technologii
na jejich pracovisti urCuje rychlost a tempo jejich prace a 33 % dokonce pfiznava, ze tyto
technologie zvySuji jejich pracovni zat€z (EU-OSHA, 2022). Vysledky na urovni podnikt

v CR znazorfiuje tabulka nize.

Tabulka 57: Souhlas s tvrzenim ohledné vyuzivani digitalnich technologii - CR
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle EU-OSHA (2022).

Jak je patrné z tabulky vyse, v ramci ¢eskych pracovist je velké zastoupeni respondenti
(48 %), kteti tvrdi, ze technologie urcuji jejich tempo prace bez ohledu na jejich potieby,
ve srovnani nejnizsi procento obsadil Island (33 %), nejvyssi procento Kypr (74 %),
na snizeni vlastni autonomie si stézuje 41 % (3. nejvyssi procento v ramci EU, vice uz
maji pouze Malta se 49 % a Litva se 42 %). Vyrazné zastoupeni, 46 % respondentt, uvadi
pocit osamélosti v kontextu vyuzivani digitalnich technologii v zaméstnani, evropsky

pramér je 44 %.

Vyuzivani digitalnich technologii se jesté prohloubilo s pandemii COVID-19 a nutnosti

vyuzivat technologie v souvislosti s praci z domova, resp. na dalku.

Epidemie koronaviru pfinesla do spolecnosti 1 oblasti prace zcela nové skutecnosti
(vnimani pracovisteé jako mista potencialniho zdroje nakazy, socialni izolace, existencni
starosti atd.), jejichz fizeni si nuti i novy ramec (viz kapitola 2.1.8). Pro potieby zji§téni
vzajemného vztahu mezi pandemii COVID-19 jako vyznamného nového stresoru

na pracovisti a zvySenym tlakem na jeho fizeni byla otestovana hypotéza ¢. 8:

HS8: V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvysil tlak na podporu feSeni stresovych

situaci u zaméstnancu.
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Dle vysledka vyzkumu ovSem 79,9 % podnikl neuvadi, Ze by se zvysil tlak na podporu
feSeni stresovych situaci u zaméstnanct v souvislosti s pandemii COVID-19 a proto

nemohla byt hypotéza potvrzena.

Evropska unie, resp. EU-OSHA, provedla bezprostiedné po opadnuti nejvétsi viny
epidemie (jaro 2022) pruzkum OSH Pulse — occupational safety and health in post-
pandemic workplaces, mapujici post-pandemickou situaci na evropskych pracovistich?!
se zaméfenim na stres a jeho fizeni a vyuzivani digitalnich technologii souvisejicich
s praci a jeho dopad na zdravi a spokojenost pracovniki. Bylo zjisténo, ze vice jak 40 %
respondentil pfiznava zvySeni urovné pracovniho stresu souvisejiciho s dasledky
pandemie COVID. Jak uvadi EU-OSHA (2022), jednim z pozitivnich dopadi pandemie
ale maze byt to, ze pracovnici zacnou otevienéji komunikovat o psychosocialnich
problémech na pracovisti (v€etné stresu), se kterymi se potykaji, s ¢imz souhlasi, i spise

souhlasi, 51 % respondentt v evropském praméru (vysledek pro CR je 47 %).

V ramci zjistovani soucasného stavu fizeni stresu na pracovistich v post-pandemickém
obdobi byli respondenti vyzkumu OSH Pulse — occupational safety and health in post-
pandemic workplaces také dotazani, zda maji na svych pracovistich pfistup k SML
Respondenti uvadeli zejména ILI opatieni - pristup k poradenstvi nebo psychologické
podpoie (38 %), skoleni SM na urovni zaméstnanci (42 %) a konzultace pracovnikui
o stresujicich aspektech prace (43 %). Vysledky na narodni urovni CR piedstavuje
tabulka nize — v porovnani s evropskym pramérem CR uvadi mensi piistup k SMI

na vsech tiech ILO opatfenich.

Tabulka 58: Ptistup k SMI dle vyzkumu EU

Y )
Eo 2 835.51
=] [75) )
wn ) = 8'M®
= 52 2 = =8 §
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8= O 3 = 9 0
= O 8, o Q=
S > =4 VSR

p_‘a >N a,

CR 29 % 36 % 26 %

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, upraveno dle EU-OSHA (2022).

31 Vyzkumny vzorek vice neZ 27 000 pracovniki vSech Elenskych statech EU + Island a Norsko.
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5.3 Doporuceni podnikiim

Stres mize byt v pracovnim prostiedi efektivné fizen za Gclelem vytvoreni zdravého
pracovniho prostiedi se spokojenymi a vykonnymi pracovniky, v¢. ziskani obchodni
vyhody. Nezbytnosti je ov§em pochopeni a uznani, ze psychosocialni rizika jsou v ramci
pracovisté stejné dilezita jako ta fyzicka s nutnosti je cilen€ fidit. V ramci zacleniovani
SM do fizeni je podnikim doporuceno pouzit vCasny proaktivni pfistup s dirazem
na prevenci PS (primarni SMI, blize viz subkapitola 2.2.1, tabulka €. 4), nebo v ptipadée
jiz existujicich dopadi PS zaclenit do fizeni napravna opatfeni. Je také nutné zajistit
zavazek k SM vSech zacastnénych stran a nasledné jej vhodné zaclenit do jasného

vymezeni politiky fizeni stresu na pracovisti.

Obrazek ¢. 17 vizualizuje navrzené doporueni autorkou pro implementaci SM

v podnicich s upfesnénim v textu nize.

Doporuceni vychézi ze zhodnoceni dosavadnich teoretickych a vyzkumem nové
ziskanych poznatkli o problematice stress managementu v podnikovém prostiedi
a reflektuje doporuceni poradnich organt, odbornik( z akademické sféry i oblasti praxe

v pfizpusobeni ¢eskému prostiedi a oblasti MSP.

Teoretické poznatky vyuzité pfi tvorb€ modelu vychéazeji primarné z kapitoly €. 2 —
Teoreticka vychodiska prace, konkrétné subkapitoly 2.1.2 Modely pracovniho stresu,
2.1.5 Viiv stresu na pracovni prostredi, 2.1.6 Ndklady pracovniho stresu, 2.1.7
Legislativni pozadi pracovniho stresu, 2.2.1 Teoretické vymezeni stress managementu

a jeho intervenci i 2.2.2 Trendy v oblasti stress managementu.

Aspekt realného zazemi podnikové praxe pro tvorbu doporuceni poskytly kvantitativnim
vyzkumem nove¢ ziskané poznatky uvedené a statisticky rozvijené v kapitole €. 4 Vysledky
vyzkumu, diskutované v SirSich odbornych souvislostech v kapitole €. 5 Diskuze vysledkit,

v§e na metodickych zakladech uvedenych v kapitole €. 3 Ci/ a metodika prdce.

Reflexe stavajicich doporuceni v oblasti stress managementu v podnikové prostiedi
zahrnuje zejména stanoviska informacéni agentury Evropské unie EU- OSHA, déle britské
vladni agentury Health and Safety Executive (HSE) a parcialné i narodnich vyzkumnych
instituci, jako je stézejné napt. Vyzkumny ustav bezpecnosti prace. Podrobnéji bude

diskutovano v textu nize u konkrétnich doporucent.

132



Obrazek 17: Navrzené doporuceni SM podnikim
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky.
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» Pisemna politika Fizeni stresu na pracovisti, akéni plan, audit, hodnoceni

Primarnim ptedpokladem twspé$né piipravy implementace SM je jasné vymezena’>

politika fizeni stresu v podniku, vCetné sestaveni akéniho planu, ktery obsahuje:

Seznam SMI, které maji byt implementovany;

o OLIL

o ILI;

o kombinace obojiho.
e Vymezenou komunikacni strategii;
o definice PS (za ucelem jednotného chépani);
o definice SM (za ucelem jednotného chapani);
o vymezeni zavazku k SM vedenim,;
o vymezeni zavazku k SM zaméstnanci;

o spolecné prohlaseni o duleZitosti.

Personalni vymezeni a urCeni odpovédnosti za fizeni stresu na pracovisti:
o specifikace ¢innosti vedeni podnikii/manazerd;
o specifikace cinnosti specializovanych oddéleni, napt. HR, Skolitelé
BOZP;
o specifikace Cinnosti zaméstnancu.
e Piesny Casovy ramec implementace;

e Datum revize (CIPD, 2022).

Akeni plan by mél byt vypracovan na zaklad€ auditu pracovniho stresu a posouzenti rizik.
Je zadouci seznamit s akénim planem pracovniky na vSech urovnich podniku. Vzor
mozného schématu k zaznamenavani a hodnoceni rizik PS je uveden v Pfiloze ¢. 2.
Je nutné pravidelné monitorovani a prezkoumavani rizik a preventivnich pfistupt
a v piipadé€ potieby ak¢ni plan a preventivni opatfeni aktualizovat. V ramci hodnoceni je
zadouci vést pisemné zaznamy o vysledcich a zjisténych rizicich. Pro ziskani predstavy
o zatizeni podniku PS je vhodné urCeni nakladt s nim spojenych — metodika vypoctu je
predstavena v Priloze ¢ 3 vCetné podrobného ekonomického vypoctu naklada

pracovniho stresu v podniku.

32 Doporucena je pisemna forma.
33 Sablona pfedstavuje pouze navrh ke zpisobu zaznamenavani rizik, tj. stresorii, a miZe upravena dle
konkrétnich potieb pouziti.
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Nutnym predpokladem uspéSné implementace je absolutni podpora vedeni a pfistup
,,shora doli“, zejména v ptipadé OLI. Vedeni podniku v ramci preventivniho pfistupu
zajisti potfebné zdroje (napt. personalni, finan¢ni, Casové) pro realizaci politiky fizeni
stresu na pracovisti a zavede, resp. deleguje, opatieni pro identifikaci, hodnoceni, fizeni

a sledovani rizik spojenych s PS.

Vedeni podniku také podporuje otevienou komunikaci o psychosocialnich rizicich
na pracovistich, informuje pracovniky o vymezenych pracovnich zdrojich, resp. na koho
se mohou vramci SM obracet (napf. pifimy nadfizeny, HR specialista, pracovnik

zodpovédny za BOZP v podniku, atd.).
» Implementace, BOZP, $koleni, informovanost

Po nalezeni a zhodnoceni psychosocialnich rizik, vypracovani pisemné politiky jejich
fizeni v€. zhotoveni akcniho planu, dochazi k samotné implementaci opatieni
na predchazeni ¢i eliminaci rizik (SMI). Béhem procesu implementace zamé&stnavatel
vyuziva informaci a spoluprace s externimi odborniky (specialist¢ BOZP, odborné
zpusobilé osoby v prevenci rizik (OZO), pracovnélékarské sluzby, zdravotni pojistovny,
externi odborna psychologicka pracovisté nebo organizace poskytujici Skoleni zvladani

stresu).

Vhodnou informacni zakladnu poskytuji napt. materialy vytvorené agenturou EU-OSHA
(vCetné e-ptirucky pro fizeni psychosocidlnich rizik v prostfedi MSP), dale i materialy

vytvorené vladni agenturou UK HSE. Vhodné materialy (neplacené) k vyuziti:

o E-guide to Managing stress and psychosocial risks (dostupné na webové strance
EU-OSHA v sekci OSH-e-guides);

o Talking Toolkit Preventing work-related stress (dostupné na webové strance HSE
v sekci Publications);

e How to tackle work-related stress (dostupné na webové strance HSE v sekci
Publications);

o The Healthy Workplaces for All Ages E-guide (dostupné na webové strance EU-
OSHA v sekci OSH-e-guides).

V ramci HSE lze doporucit i sekci podcasty, které jsou ovSem, stejné jako zdroje vyse,
v anglickém jazyce, coz muze pro nékteré Ceské zaméstnavatele predstavovat jazykové

omezeni.
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V ramci narodni informacni zakladny jsou bohuzel zdroje omezené, presto lze Castecné

doporucit:

o Souhrnna vyzkumnd zprava s prilohami: ZvySeni ochrany zaméstnancii
v souvislosti s pusobenim psychosocialnich rizik (dostupné na webové strance
Vyzkumného tistavu bezpecnosti prace, v. v. i.) — kapitola €. Sa 7;

e Stres na pracovisti: moznosti prevence (dostupné na Narodnim ulozisti Sedé
literatury).

» Stress management intervence, OLI, ILI, role liniovych manazeru v SM
V ramci zavadéni SMI zaméstnavatel provadi opatieni:

e Technické a technologické (napf. vyuzivani novych technologii prostfednictvim
internetu nebo chytrych telefond, viz subkapitola 2.2.2);
e Personalni (napt. zaméstnanecky asistencni program>*)

e Preventivni (napf. Skoleni SM).
V ramci ILI je doporuceno poskytnout Cas na relaxaci, wellness programy, sportovni

pobidky (slevové karty typu Multisport) a dalsi. Sladéni osobniho a pracovniho zivota

je zasadni.

Role liniovych manazert je v ramci SM nezastupitelna. Pravé oni pravidelné identifikuji
potencialni pfi¢iny stresu ve svych tymech a efektivné fidi pracovni zat€z pomoci
preventivnich a proaktivnich opatfeni. Nedilnou soucésti je informacni povinnost
o0 zjiSténich a implementovanych opatfeni smérem k vedeni podniku. Pravé liniovy

manazeti by meli pravidelné absolvovat Skoleni SM.

34 Benefit zaméstnavatele smérem k zaméstnanci poskytujici psychologické, finan¢ni a pravni poradenstvi
kvalifikovanymi odborniky.
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6 Zavér
Kapitola sumarizuje vysledky Setfeni ve vztahu k vyzkumnym otazkam, vymezuje pfinos
disertacni prace z hlediska védy a vyzkumu, praxe a pedagogiky, pfiznava limity

a stanovuje dal§i mozné oblasti pro budouci vyzkum.

6.1 Shrnuti vysledku ve vztahu k vyzkumnym otazkam

I ptes relativné vysokou urovei teoretickych znalosti zkoumané problematiky podniky,
samotné fizeni stresu je stale na pomérné nizké arovni. Podniky pfistupuji k implementaci
principti stress managementu nesystematicky — nemaji vypracovany akcni plan,
vyclenény financni ani personalni zdroje, neskoli se v dané problematice. Jak ovSem
z vysledkd vyzkumu jasné vyplynulo, informovanost je klicova. Je to pravé realizace
Skoleni na fizeni stresu na pracovi§ti pro vedeni podniku, které predstavuje

charakteristicky rys podnik, které implementuji SM do svého fizeni.

I v ramci evropského srovnani ma Ceska republika trvale neuspokojivou pozici v otazce
fizeni psychosocialnich rizik na pracovisti s vysokym rizikem vzniku pracovniho stresu -
nejniz§i procento vypracovanych akcénich pland SM v celé Evrop€, nizka mira
implementace SM, nizka informovanost, uzavienost v komunikaci o duSevnich
problémech, nizka legislativni opora v zakong. Ceska republika dokonce dosud
neimplementovala do vnitropravnich predpisi zavazky vyplyvajici z dohody
The European Framework Agreement on Work-Related Stress, kterou vydala EU v roce
2004 a kdy byla doporucena doba implementace stanovena na 3 roky. Lze konstatovat,
ze dokud nebude problematika PS jasné zakotvend v zakonu, nebude jeho fizeni

vymahatelné a v pfipadné neplnéni povinnosti postihnutelné.

A¢ neni fizeni psychosocidlnich rizik jasné dano zakonem, podniky by mély
implementovat jeho fizeni do svych vnitropodnikovych procest jako soucast spravné
manazerské praxe. Pozitivnim vysledkem vyzkumu v tomto kontextu je zjisténi, ze témer
3/4 dotazovanych podnikt pokladaji fizeni stresu na pracovisti za svou odpovédnost. Tim
1ze vyslovit predpoklad, ze 1 v Ceskych podnicich jiz dochazi k posunu paradigmatu
ve vnimani pracovniho stresu a jeho fizeni, coz koresponduje se zji§téni, ze implementace
principi SM probiha nejCastéji na organizacni Urovni, tzn., ze podnik se nesoustiedi
na zavadéni kratkodobych intervenci na individualni urovni, a€ je u nich mozno vidét
diive vysledek, ale zavadi opatfeni, ktera se tykaji pfimo podnikovych procest a ovliviuji

jej jako celek.
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V ramci vyzkumu disertacni prace se podafilo zodpovédét vyzkumné otazky uvedené
v kapitole ¢. 3 Cil a metodika prace prostiednictvim ovéfeni predpokladii o souc¢asném
stavu fizeni stresu v podnikovém prostiedi (resp. odvozenych hypotéz), jejichz piehled je
pro nazornost uveden znovu v textu nize 1 se sumarizaci kone¢ného vysledku testovani

(podrobné viz kapitola €. 5 Diskuze vysledkit vyzkumu):

VO1) Znaji a implementuji podniky principy stress managementu, resp. intervenci

na zvladani stresu? Jaky typ intervenci prevazuje?

H1: Podniky, které znaji principy stress managementu, jej 1 nasledné implementu;i

ve svém fizeni. VYVRACENO

H2: Podniky castéji implementuji intervence na individualni urovni (tzv. ILI)

nez intervence na organiza¢ni Grovni (tzv. OLI). VYVRACENO

VO2) Zda/jak hodnoti podniky uspéSnost zavedenych stress management

intervenci?

H3: Podniky, které implementuji principy stress managementu, i nasledn€ hodnoti jejich

uspésnost. POTVRZENO

VO3) Jaké jsou hlavni prekazky zavadéni principi stress managementu

v podnicich?

H4: Podniky, které neimplementuji principy stress managementu, tak ¢ini z divodu
nedostatku odborniki v dané oblasti, se kterymi by mohly spolupracovat na procesu

implementace. VY VRACENO

VO4) Existuji charakteristické rysy pro podniky, které implementuji principy stress

managementu?

HS5: Pro podniky implementujici principy stress managementu lze nalézt spolecné znaky,

resp. charakteristiky. POTVRZENO

VOS) Kdo by mél prevzit zodpovédnost za Fizeni stresu na pracovisti? Je to

zodpovédnost primarné podniku ¢i zaméstnance?

H6: Podniky, které vnimaji ¢i spiSe vnimaji stress management jako svou odpovédnost,

jej i implementuji do svého fizeni. VYVRACENO

VO6) Jaké jsou hlavni stresory v podnicich dle minéni jejich vedeni? Ovliviiuji

soucasné vybrané skutecnosti ve spole¢nosti i vnimani a Fizeni stresu na pracovisti?
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H7: V podnicich predstavuje Primysl 4.0 vyznamny stresor, a tak jsou zde intervence

na fizeni stresu podporovany vedenim podniku. VY VRACENO

HS: V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvysil tlak na podporu feSeni stresovych situaci

u zamé&stnanct. VYVRACENO

Zahrnutim vicerozmérného testovani (konkrétn€ metody Shlukové analyzy) do vyzkumu,
bylo docileno posileni zjisténi, ze podniky, které implementuji principy stress
managementu, vykazuji podobné znaky ve formé velikosti podniku, stejného
hospodarského vysledku, HR zazemi, poctu a typu implementovanych SMI (s dirazem
na OLI), coz koresponduje se zjisténimi vySe — primarnim pfedpokladem uspésné
implementace SM do podnikového fizeni vyzaduje informované vedeni, profesionalni
HR zazemi, finan¢ni a personalni zdroje, zaméfeni na dlouhodobost a preference

intervenci typu OLL

6.2 Pfinos disertacni prace
6.2.1 Prinos pro védu a vyzkum
Ackoli je problematika pracovniho stresu a jeho fizeni v ¢eskych podnicich stale pomérné
nezmapovana, téma pracovniho stresu jako takové se té€Si zaymu cCeské odborné
spolecnosti, o cemz svéd¢i 1 fakt zadavani kvalifikacnich praci na tuto problematiku

prednimi ¢eskymi univerzitami v poslednich 5 letech, viz tabulka €. 59.

Znepokojivym faktem je ovSem absence kvalitni impaktované literatury na téma
implementace principd stress managementu v prostiedi ceskych podnika. Databaze WoS
neobsahuje ani jeden clanek feSici tuto problematiku s afiliaci Ceského autora

¢i spoluautora v poslednich 5 letech se zaméfenim na management.

Védecko-vyzkumnym piinosem DSP je zhodnoceni soucasného stavu implementace
principll stress managementu v podnikovém prostiedi MSP a vytvoreni tim teoretického
ramce pro dal§i rozvijeni zkoumané problematiky, resp. dalSich vyzkumnych oblasti,

které jsou dale uvedeny v subkapitole 6.3 Limitace vyzkumu a podnéty pro dalsi vyzkum.
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Tabulka 59: Kvalifika¢ni prace na obdobné téma

Vedouci prace

VS

Typ
prace

Rok
obhajoby

Nazev

doc. PhDr.
Daniela
Pauknerova,
Ph.D.

DP

2021

Stres management manazera
ve finan¢nim sektoru.

DP

2021

Stres a copingové strategie
oddéleni PURINA PetCare CZ
& SK.

DP

2019

Stres a syndrom vyhoteni
u vysoce zatézovych profesi.

DP

2019

Dusevni hygiena a stres
management u vybrané skupiny
pracujicich zen.

DP

2017

Stres management
u pedagogickych pracovniku.

DP

2016

Stres a strategie jeho zvladani
u exponované profese.

Mgr. Veronika
Kavkova, Ph.D.

UTB

BP

2018

Problematika prevence stresu
a stress management na pracovisti

DP

2018

Copingové strategie u vybranych
profesi.

BP

2017

Problematika a prevence stresu
u dopravni policie v Preroveé

BP

2017

Problematika prevence stresu
a stres management u pedagogt
vybrané stredni Skoly.

BP

2017

Problematika prevencie stresu
a stress management
na pracovisku.

PhDr. Lenka
Emrova

BP

2022

Stres a duSevni pohoda
pracovnika.

BP

2020

Stres na pracovisti a vedlejsi
dusledky.

BP

2018

Management of occupational
stress.

BP

2017

Stres na pracovisti a jeho
eliminace ve firmé vvv most spol.
S.r.o.

doc. Ing. Mgr.
Jakub Prochazka,
Ph.D.

MUNI

DP

2018

Vztah mezi stresem na pracovisti,
dusevni pohodou a pracovnim
vykonem: denikova studie.

Zdroj: vlastni prace autorky.
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6.2.2 Prinos pro praxi a pedagogickou €innost

Primarnim pfinosem pro praxi je navrzené doporuCeni autorkou pro implementaci
principll stress managementu v podnikovém fizeni (viz obrazek €. 17), vCetné vzorového
ekonomického vypoc¢tu nakladi pracovniho stresu v podniku (viz Pfiloha €. 3). Toto
doporuceni bylo vytvoreno na zakladé zkoumani soucasného stavu fizeni stresu v MSP,
takze ma realny zaklad aoporu v podnikové praxi. UziteCny je také pohled piimo
majitelt, resp. zaméstnavatell, na zkoumanou problematiku a tim dosazeni organiza¢niho
vymezeni zkoumani. Prace ovSem muze byt pfinosem i pro samotné zameéstnance,
protoze navrhuje zadouci stav fizeni psychosocidlnich rizik v podnikovém fizeni

za ucelem dosazeni maximalni podpory zdravi a spokojenosti pracovnika.
Ptinos pro pedagogiku je dvojiho charakteru, ktery se ovSem vz4jemné dopliuje a prolina.

Teoretické vymezeni zkoumané problematiky, v¢. nejdilezit€jSich empirickych
poznatkd, se muze stat podkladem pfi vytvareni novych ¢i aktualizovani stavajicich
studijnich materiald a uéebnich opor v oblastech managementu, RLZ, personalistice,

parcialné v oblastech malého a stfedniho podnikani ¢i manazerské etiky.

Vyuziti je mozné i pii vyuce, na Ekonomické fakulté JihoGeské univerzity v Ceskych
Budgjovicich se nabizi piedméty Rizeni lidskych zdrojii (KRE/RLZN, CRLZN),
Persondlni cinnosti (KRE/PC, CPC), Management (KRE/MAN, CMAN), Manazerské
techniky (KRE/MT), Motivace a stimulace pracovniho jedndni (KRE/MOSTI), Etika
v podnikdni (KRE/ETP) a dalgi.

6.3 Limitace vyzkumu a podnéty pro dalsi vyzkum
Prace samoziejmeé neni bez limitd, které ale zarovern predstavuji oblasti zajmu budouciho

vyzkumu.

Zkoumani je zaméfeno pouze na jeden kraj a jedno odvétvi — vyrobni podniky v ramci
Jihoeského kraje. V ramci zkoumani dané problematiky v CR, by bylo vhodné rozsifeni
vyzkumu do dalSich odvétvi a kraju tak, aby byla mozna jejich komparace a zobecnéni
pro jednotlivé oblasti podnikani. Vyssi diraz bude kladen na nakladovou otazku
pracovniho stresu ve spolupraci s odbornikem na IT a statistikem za ucelem vytvoreni

komplexni metodického nastroje k vypoctu.

Do zkoumani byly také zahrnuty pouze malé a stfedni podniky, pfi¢emz zajimavym
zjisténim by bylo 1 zkoumani soucasné situace SM ve velkych ¢eskych podnicich a jejich

nasledné srovnani s evropskym ramcem.
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Vyzkum ma také pouze narodni charakter, coz znemoziuje aspirovat s jeho zverejnénim
v zahraniCni, zejména impaktované literatufe, aC existuje znacna poptavka po vyzkumech

tykajicich se pracovniho stresu a jeho fizeni v podnikovém prostiedi, zejména casopisi™:

e Safety and Health at Work (IF2021 4,045);

e Journal of occupational health (IF2021 2,57);

e International journal of workplace health management (IF2021 0,4);
e Work and stress (IF2021 1,57);

e International studies of management & organization (IF2021 0,26).

Zavérem lze konstatovat, ze v tomto doktorském vyzkumu se podafilo naplnit hlavni cil
disertacni prace, tzn. zhodnotit dosavadni teoretické a vyzkumem nové ziskané poznatky
o problematice stress managementu v podnikovém prostfedi a navrhnout zadouci
doporuceni podnikiim, vzhledem k postupnému dosahovani jednotlivych dil¢ich kroku

uvedenych v metodice:

e Vytvoreni teoretického ramce a stanoveni metod vyzkumu (kapitola €. 2 a kapitola
¢.3).

e Provedeni kvantitativniho vyzkumu v prostfedi malych a stfednich podnikt
(kapitola €. 3).

e Analyza soufasného stavu zkoumané problematiky v malych a stfednich
podnicich na zakladé kvantitativniho vyzkumu a statistického vyhodnoceni dat
(kapitola €. 4).

e Vytvoreni zadoucich doporuceni pro podniky k pfedchazeni, eliminaci
¢i minimalizaci vlivu pracovniho stresu na pracovisté a jeho zameéstnance
(kapitola €. 5).

e Nalezeni limitt a bariér vyzkumu (kapitola ¢. 6).

e Identifikace budoucich zaymovych oblasti vyzkumu (kapitola ¢. 6).

e Identifikace pfinosu disertacni prace (kapitola ¢. 6).

35 Pro zjisténi souc¢asné hodnoty impakt faktoru ¢asopisu byla vyuzita databaze WoS.
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| Shrnuti

Cile: Hlavnim cilem disertacni prace bylo zhodnoceni dosavadnich teoretickych
avyzkumem nové ziskanych poznatki o problematice stress managementu
v podnikovém prostiedi a navrzeni zadoucich doporuceni podnikiim, které chtéji principy

stress managementu zaclenit do svého fizeni.

Metodika: Teoretické vymezeni problematiky se zaméfilo na pracovni stres,
nejvyznamngj$i modely, na zdroje a pfi¢iny jeho vzniku a zejména na jeho vliv
na podnikové prostiedi. Vénovalo se i vlivu ¢tvrté prumyslové revoluce a pandemie
COVID-19 jakozto novym vyznamnym stresorum. Duraz byl také kladen na vymezeni
problematiky fizeni stresu, implementaci vhodnych opatfeni a novych trendd v nich.
Primarni data byla ziskdna prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu. Vyzkum byl
realizovan na urovni podnikt. Podniky v zakladnim souboru byly lokalizovany
v JihoCeském kraji a byly soucasti kategorie CZ-NACE C (10-33): Zpracovatelsky
priimysl. Do vyzkumu byly zahrnuty malé a stfedni podniky. Bylo ziskano 194 platnych

responzi.

Zavéry: Na zakladé vysledka analyzy primarnich dat byl zjiS§tén souCasny stav fizeni
stresu v malych a stfednich podnicich a bylo vytvotfeno doporuceni pro podniky, které
chtéi zaClenit fizeni stresu do svych vnitropodnikovych procesi. Na zakladé
vicerozmérné statistiky, konkrétné¢ metody Shlukové analyzy, byly vytvoreny profily
podnikt, dle podobnosti ve vybranych zkoumanych znacich souvisejicich s oblasti stress

managementu.

Kli¢ova slova: Pracovni stres, Pracovni prostfedi, Stress management, Stress

management intervence, Malé a stfedni podniky
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| Summary

Objectives: The main aim of the dissertation was to evaluate the current theoretical
and newly acquired knowledge about the issue of stress management in the workplace
and to propose desirable recommendations for enterprises that want to incorporate stress

management into their internal processes.

Methods: The theoretical definition of the issue focused on work-related stress, the most
important work-related stress models, the sources and causes of stress in the workplace,
and especially its influence on the business environment. It also addressed the impact
of Industry 4.0 and the COVID-19 pandemic as new significant stressors. Emphasis was
also placed on defining the stress management issue and implementing appropriate
measures and recent trends. Primary data was obtained through quantitative research.
The research was carried out at the enterprise level. The enterprises in the primary set
were located in the South Bohemian Region and were part of the CZ-NACE category
C (10-33): Manufacturing. The research was conducted in 194 small and medium-sized

manufacturing enterprises in 2022 by an electronic structured questionnaire.

Conclusions: Based on the analysis of primary data, the current state of stress
management in small and medium-sized enterprises was  determined.
The recommendation was made for enterprises that want to integrate it into their internal
processes. Based on multivariate statistics, company profiles were created according

to similarities in the field of stress management.

Keywords: Workplace, Work-related stress, Stress management, Stress management

interventions, Small and Medium-Sized Enterprises
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V Piilohy

Priloha 1: Vzor dotazniku

Stress management v MSP

Vazeny respondente,

vénujte prosim nékolik minut svého tasu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zcela anonymni a je zaméfen na problematiku stress
managementu v podnikovém prostiedi. Ziskana data budou uZita pouze na tvorbu zavérecné prace. Vypliovani dotazniku zabere zhruba 10
minut. V pfipadé dotazl tykajicich se dotazniku a zijmu o wysledky z realizovaného vwvyzkumu mé nevahejte kontaktovat
(vyzkumnesetreni2022@gmail.com).

Dékuji Vam za spolupraci.
Zvolte velikost Vadeho podniku dle poltu zaméstnanc(:
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

(O Maly podnik (< 50 zaméstnanct) () Stfedni podnik (50-249 zaméstnanci)

Je Va3 podnik soucasti zahranitniho koncernu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’

OAno ONe

Ma Va3 podnik pracovnika odpovédného za personalni politiky?

Napovéda k otazce: Viderte jednu odpovéd’

OAno ONe

Jaky byl hospodafsky vysledek Vaseho podniku v uplynulém obdobi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O zisk O ztraa

Jaka je mira fluktuace ve Vasem podniku?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

(O mendinez2 % (zanedbatelna) () mezi 2% a2 10% (stredni) () vétii nez 10 % (vysoka)



mailto:vyzkumnesetreni2022@gmail.comj

Stress management v MSP

Napiste pocet let fungovani Vadeho podniku.

|

Oznatte aktivitu, kterou Vase firma realizovala v uplynulych 5 letech:

Napovéda k otazce: MiZete vybrat vice odpovéd/

Skoleni na mékké dovednosti Podpora Skoleni zaméstnancli Rozvoj kliovych :
) ) N e ] Automatizace
(komunikace, stres management, time v ramci digitalnich kompetenci pro p
= ; vyroby
management, atd.) technologii Primysl 4.0
L] Robotizace Digitalizace

Zhodnotte nasledujici tvrzeni ve vztahu k VaSemu podniku:
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd v kaZdém rddku

Ano Spiseano  Spise ne Ne

o O

Nase organiza¢ni klima podporuje u¢eni

Na3 podnik se aktivné snazi predchdzet stresu na pracovisti

Vedeni naseho podniku podporuje intervence proti pracovnimu stresu

Nas systém vzdélavani se zaméfuje na budoucnost a Primysl 4.0

Priimysl 4.0 predstavuje vyznamny stresor pro nase zaméstnance (napfiklad strach ze ztraty
zaméstnani v disledku robotizace)

V souvislosti s pandemii Covid-19 se zvy3il tlak na podporu feseni stresovych situaci u
zaméstnancli

Ol0|O0]|O0|0O|0O
O 0|]0O0|0O|0O
O|l0|0O0|0O|0O
Ol0|O0|O0|0O|0O

Oznacte pravdivé tvrzeni pro Va3 podnik:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kaZdém rddku

O
O

Mame vypracovany akéni plén pro zvladani pracovniho stresu u zaméstnancl

O
O

V organizaci existuje osoba schopna podporovat a rozvijet programy zabyvajici se zvladanim stresu u zaméstnancli

Jsou vyclenény finanni prostfedky pro vypracovani podptrnych program prevence pracovniho stresu O O




Stress management v MSP

Jsou realizovany tréninky pro zvladani pracovniho stresu na Urovni vedeni O O
Jsou realizovany tréninky pro zvladani pracovniho stresu na Grovni zaméstnanct O O
Nasi zaméstnanci podavaji zlepSovaci navrhy na chod podniku O O

Oznacte nabizené moznosti, které mohou byt ve Vasem podniku zdrojem stresu u zaméstnancu:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

g s 3 . ___ Problematické interpersonalni vztahy na Rozporuplné
, R Narocné pracovni - ; " ; %
D Nadmérné pracovni vytizeni [: . __pracovidti (konflikty mezi zaméstnanci, pozadavky na
podminky ;
Sikana, atd.) zaméstnance
Novg pf)'zadavky rlmebo.vyzvy Psychlcyka Zatéz - — Nedostatetné jasné vymezené pracovni Nevho.dn'e rllzene
[] souvisejici s praci v disledku [: monotonnost L kol [: organizalni
COVID-19 pracovnich operaci y zmény
(] Nejistota zaméstnani [ zadné
L] sine (ake)
Vyberte tvrzeni, se kterym se ztotoZnujete:
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
Organizace je zcela Organizace je spide Organizace spiSe nenese Organizace nema zadnou
odpovédna za miru odpovédna za miru odpovédnost za miru odpovédnost za miru
pracovniho stresu u pracovniho stresu u pracovniho stresu u svého pracovniho stresu u svého
svého zaméstnance svého zaméstnance zaméstnance zaméstnance

Jste obeznamen s myslenkou intervenci (zasaht ze strany podniku) na zvladani pracovniho
stresu zaméstnanc(i?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano, pojem znam a chapu jeho podstatu a cile O Ano, pojem znam, ale nejsem schopen ho vysvétlit O Ne
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Zavedli jste v uplynulych 5 letech néktera opatfeni souvisejici s feSenim pracovniho stresu v

podniku?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Zlep§ovar.1| Uprava definice pracovnich Skoleni pro liniové manazery ke Zapojeni specialisti na
Dergonomle [: ; R l:] [:
hiekea roli, vymezeni naplni prace vladani stresu ochranu zdravi pfi praci
S— " — Podpora fyzické aktivity
D f’lam’upatwm [: Flexibilni pracovni doba Frapagace alyate: podnikin: [: zaméstnanc( a jejich
fizeni kultury
relaxace
D Teraple,v , E Poradenstvi [:l Skoleni tzv. ,soft skills” (stress Zadna opatrem jsme
koucovani management, time management) nezavedli
L] siné Gake)
Pokud jste zadna opatfeni nezavedli, bylo to z diivodu:
Napovéda k otazce: MiZete whbrat vice odpovéd/
D Nedostatek informaci o intervencich [: Nedoa?tek e : Nedostatek financi : Nedosta'te.k
personalu odborniki
Nedostatek informovanosti ze strany vedoucich l: Nezajem ™ Nedostatek metod a
nebo fediteld oddéleni zaméstnancli — nastrojl

[ Jsiné Gake) ’

Hodnotite uspéSnost zavedenych opatfeni na zvladani stresu na pracovisti?

D Ano - specialni pohovory se ': Ano - dotaznikové 3etfeni se |: Ano - pohovory vedené specialistou
zaméstnanci zaméstnanci (outsorcované)

L] ano - jinak (jak) |

Analyzujete ve VaSem podniku naklady souvisejici s pracovnim stresem?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

OMO ONe

Jaké mérené polozky uzivate k analyze nakladi stresu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

. ™ - Mira Pracovni
M .
D ira absenci ___ Pokles produktivity D Auknisee D {ray
Naklady na prevenci (Skoleni, opatfeni, ~ — Zadné, naklady na stres
programy, atd.) ~ neanalyzujeme

L] Jine..

™7 Ne,
nehodnotime

Pravni
naklady
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Ptiloha 2: Vzor Sablony k zaznamenavani rizik PS
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torky, upraveno dle CIPD (2022).
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Priloha ¢. 3: Vzor ekonomického vypoctu naklada pracovniho stresu v podniku

Metodika:

V ramci navrhu na moznost vycisleni naklada pracovniho stresu v podniku bude
piedstaven model autori Russa3® et al., ktery byl uveden v roce 2021 v prestiznim
védeckém casopise Scandinavian Journal of Work, Environment & Health (IF v roce

2021 dosahl skoré 5.492).

Model odhadu nakladi PS je zalozen na ukazateli ztrdta produktivity v duisledku dnii
nepritomnosti zpusobené pracovnim stresem (jedna se o jeden z nejpouzivanéjSich
ukazatelt nepfimych nakladu, viz subkapitola 2.1.7). Ve vypoctu bude vyuzit odhad
nakladd na ztratu produktivity v podobé induktivniho piistupu HCA¥’, tzn. pomoci ulého
hrubého pfijmu béhem doby nepfitomnosti v zameéstnani. K tomuto vybéru bylo
pfistoupeno kvuli univerzalni vyuzitelnosti v podnicich bez ohledu na velikost, resp.
odvétvi, protoze nestoji na udajich sledovanych/¢i nesledovanych samotnym podnikem
(napft. naklady na absenteismus, presenteismus, fluktuaci).

Vzorec pro odhad nakladii vyvinuty autorskym kolektivem Russa et al. (2021) byl

postaven na zakladu prace Bejeana & Sultan-Taieba (2005)8

a ma nasledujici podobu:
Naklady PS, = ¥, (d} * fi1) = ¢},
kde:
d! = pocet dnli nepfitomnosti v praci v roce ¢ pro homogenni skupinu zaméstnancti i;
fit= priimérmé procento, které lze pfipsat PS
c}= primémé naklady na pracovni den za rok ¢ v homogenni skupiné i.

Ve vypoctu se dny nepiitomnosti v praci (z davodu pracovniho urazu, nemoci ¢i jinych

divodi) pocitaji na trovni homogenni skupiny.
Pro urceni primérné ceny pracovniho dne lze vyuzit dvou pfistupl:

e Priijem pracovnika/jednotka ¢asu (napf. hodina, tyden, mésic, rok atd.);

36 Department of Occupational and Environmental Medicine, Epidemiology and Hygiene, Italian Workers’
Compensation Authority (INAIL), Rome, Italy

37 Piistup zaloZeny na lidském kapitalu ( human capital approach).

38 Studie Modeling the economic burden of diseases imputable to stress at work.



e Primérny piijem pracovnika (dle profesni skupiny, platové tfidy v podniku atd.).

Naklady na celkovy pocet dni nepiitomnosti podle homogenni skupiny se poté vypocitaji
podle vzorce:
Ty whew]

COST'A = ZE—1—Lxal = ch x d',

kde:
wj= pocet pracovnikil s praci j v homogenni skupiné i;

CWjL = odhadované prumérné naklady na pracovni den pro pracovnika v profesni/pracovni

kategorii j v homogenni skupiné i;
[ o e o ] N
w' = je pocet pracovnikli v homogenni skupiné i
i _ L o w . , cox .
a' = celkovy pocet dnill neptitomnosti v homogenni skuping i;
ch'= odhadované prumérné naklady na pracovni den homogenni skupiny i.

Potencialni dopad pracovniho stresu na pocet dni nepfitomnosti v praci pro kazdou
homogenni skupinu Ize vypogcitat dle nasledujiciho vzorce, zalozeného na piistupu PAF>°

(ptiraditelné procento rizika pro populaci, které 1ze ptfipsat rizikovému faktoru, napt. PS).

PAF = 2~lv

Ip
kde:
I, = vyskyt v populaci;
I, = vyskyt v neexponované populaci.
Ptizptisobenim vzorce pro potieby PS vznika vzorec:

NN},
Nj

Naklady PS (PAFY) =

b

kde:
N; = celkovy pocet dni nepfitomnosti v praci homogenni skupiny i;

w = celkovy pocet dni nepfitomnosti v praci pracovniki bez rizika PS v homogenni

skuping 1.

3 Population attributable fraction



Pro stanoveni poCtu zameéstnancu, ktefi jsou ohrozeni, nebo jiz postizeni dasledky PS
a pro ty bez ohroZzeni, resp. bez pfiznakd, 1ze vyuzit interni postupy - dotaznikové Setieni,
monitorovani, pohovory atd.) nebo pomoci Skalovani a odhadi, vyuzitim poznatki

teoretickych vyzkumu, rozdéleni pracovnika do skupin dle obecného ohrozeni, atd.).
Vzor ekonomického vypocétu nakladu pracovniho stresu v podniku:

Pro ilustraci je zpracovan zjednoduseny model odhadu naklada pro ilustrativni stiedni
vyrobni podnik XYZ, s.r.0., se sidlem v Jiho¢eském kraji. Ekonomickeé vyc¢isleni nakladt
stresu probéhlo ve vyrobni divizi podniku (n=107), kterou lze rozlozit do 3 pomérné
homogennich skupin (A, B, C), napt. dle vyrabénych komponentd. Popis pracovnich sil

v divizi je uveden v tabulce nize.

Tabulka A: Pracovni sila/divize

Pramémy
Pocet pracovnich
. . pocet
Pracovni pozice Primérny plat (K<) Pocet vyplat/rok dni v¢. placenych
pracovnich
svatki )
dni v mésici
Mistr 36792 12 252 21
Kontrolor kvality 30978 12 252 21
CNC setizovac 38349 12 252 21
Operator vyroby 30478 12 252 21
ManipulaCni 12 252 21
pracovnik 20142
Pomocny délnik 20914 12 252 21

Zdroj: vlastni prace autorky.

Pro odhad nakladt pracovniho stresu byly do vypoctu v celé vyrobni divizi zahruty
pracovni pozice Mistr (pramérny meésicni plat 36792 K¢&), Kontrolor kvality (pramérny
mésicni plat 30978 K¢), CNC serizovac (pramérny plat 38349 K<), Operdtor vyroby
(30478 K¢), Manipulacni délnik (20142 K¢) a Pomocny délnik (20914 K¢). Primérné
platy pro jednotlivé pozice byly urCeny dle platformy Prumérné platy.cz s posledni
aktualizaci 18. 12. 2022. Pro nazornost je ve vypoctu uvazovano praimérné 12 vyplat/rok
a 252 pracovnich dni v roce ((daj pro rok 2022). Primérny pocet pracovnich dni v mésici

v roce 2022 byl na urovni 21 dnt, viz tabulka nize.


http://platy.cz

Tabulka B: Pocet pracovnich dnti v roce 2022

2022 leden | unor | biezen | duben | kvéten | Cerven | Cervenec | srpen | zafi | fijen | listopad | prosinec
Pocet

pracovnich | 21 20 23 19 22 22 19 23 (21| 20 21 21
dni
9 21

Zdroj: vlastni prace autorky.

Tabulka nize sumarizuje zakladni tidaje vstupujici do analyzy naklada pro jednotlivé
pracovni pozice. Je zde rozepsan celkovy pocet zaméstnancii na typ pracovni pozice
(s rozliSenim na HPP/doba urcita a HPP/doba neurcita), dale primérné mésicni naklady
na pracovnika na dané pozici (viz tabulka A) a z nich nasledné vypocltem odvozeny
prumérné rocni naklady na pracovnika, primémé rocni naklady na zaméstnance v ramci
celé pracovni pozice v divizi a konecn¢€ i primérné naklady na pracovni den (mésicni

prumérné naklady na pracovnika délené primérnym poctem pracovnich dnii v meésici).

Tabulka C: Odhad nakladt na pracovni den

Pracovni sila/divize
Roc¢ni Rocni Mgsicni Primémy | Naklady
Ty pozice HPP/doba | HPP/doba Celkem naklady na | ndklady na | ndklady na | Pracovni pocet na
PP neurcita urcita zamestnance | pracovnika | pracovnika | dny/rok | pracovnich | pracovni
(Ke) (Ke) (Ke) dni/mésic | den (K¢)
Mistr 8 1 9 3973536 441504 36792 261 21 1752.,00
Kontrolor
kvality 6 5 11 4089096 371736 30978 261 21 1475.14
fi ¢ 7 1 7 4601 4 261 21
CNC sefizovac 9 6 363008 60188 38349 6 1826.14
Operator
Vyroby 28 12 40 14629440 365736 30478 261 21 145133
Manipulacni
pracovnik 9 10 19 4592376 241704 20142 261 21 959.14
Pomocny
1 2 1 12 1161 2 20914 261 21
délnik 0 3011616 50968 09 6 995.90
Celkem/Pramér 62 45 107 37659072 2131836 177653 261 21 1409,94

Zdroj: vlastni prace autorky

V tabulce D je znazornén vypocet v homogenni skupiné A. Je zde uveden pocet
pracovniki dle typu pracovni pozice, souvisejici procento a prumérné naklady
na pracovni den. Primémé naklady na pracovni den v této skupiné byly vypocteny
pomoci vzorce pro vypocet prumérnych nakladi na celkové dny nepfitomnosti dle
homogenni skupiny. Absence byly odhadnuty dle celorepublikového primeéru pro danou
skupinu a nasledné doslo k vypoctu naklada souvisejicich s nepfitomnosti zaméstnanca
v¢. nakladd spojenych s pracovnim stresem. Podil pfifaditelného rizika pracovniho stresu
(PAF) predstavuje vazenou miru dopadu rizika pracovniho stresu na pocet dnid
nepfitomnosti v praci pro kazdou homogenni skupinu (pocet pracovnikt, ktefi nejsou

vystaveni riziku pracovniho stresu, potfebny pro vypocet PAF, byl v podniku odhadnut



na zaklad€ auditu pracovniho stresu pro kazdou homogenni skupinu). Analogicky byly
vypocteny dil¢i hodnoty pro homogenni skupiny B, resp. D.
Tabulka D: Odhad nakladu spojenych s rizikem pracovniho stresu pro homogenni skupinu A

. N . Naklady na Naklady Naklady
Homogeni Pocet Pracovni 7 Absence wr . ;
skupina A pracovnikii mista (%) pracovni den celkem (dny) nepiitomnosti PAF pracovniho
(K<) (K<) stresu (K<)
Mistr 6 0,15 1752,00 198 0,58 1008394,27
Kontrolor 3 0,08 1475,14 105 0,62 1077938,7
kvality
CNC setizovac 10 0,26 1826,14 287 0,41 712830,431
. 1738610,81
Operétor 10 0,26 1451,33 264 0,38 764988,756
vyroby
ManipulaCni 7 0,18 959,14 240 0,44 764988,756
pracovnik
Pomocny
dénik 3 0,08 995,90 87 0,62 1077938,7
Celkem/Pramér 39 1,00 1472,15* 1181 1738610,81 0,47%* 901179,94

* yazeny pramer
Zdroj: vlastni prace autorky

Tabulka E: Odhad nakladi spojenych s rizikem pracovniho stresu pro homogenni skupinu B

. N . Naklady na Cena Naklady
Homogeni Pocet Pracovni 7 Absence ” . ;
skupina B pracovnikit mista (%) pracovni den celkem (dny) nepiitomnosti PAF pracovniho
(Ke) (K¢) stresu (K¢)
Mistr 7 0,15 1752,00 174 0,52 777837,377
Kontrolor 4 0,09 1475,14 99 0,68 1017171,95
kvality
CNC sefizovac 11 0,24 1826,14 262 0,43 643211,677
. 1495841,11
Operétor 11 0,24 1451,33 204 0,41 598336,443
vyroby
Manipulani 8 017 959,14 198 04 598336,443
pracovnik
Pomocny
dénik 5 0,11 995,90 92 0,68 1017171,95
Celkem/Pramér 46 1,00 1453,68* 1029 1495841,11 0,48* 77534431

* yazeny pramer
Zdroj: vlastni prace autorky

Tabulka F: Odhad nakladu spojenych s rizikem pracovniho stresu pro homogenni skupinu C

. N . Néaklady na Cena Naklady
Homogeni Pocet Pracovni 7 Absence » . ,
skupina C pracovnikii mista (%) pracovni den celkem (dny) nepiitomnosti PAF pracovniho
(K<) (K<) stresu (K<)
Mistr 4 0,18 1752,00 120 0,49 440233,5
Kontrolor 2 0,09 1475,14 48 0,48 431249,143
kvality
CNC setizovac 3 0,14 1826,14 110 0,39 350389,929
. 898435,714
Operitor 4 0,18 1451,33 132 0,46 467186,571
vyroby
Manipulacni 7 0,32 959,14 209 0,52 467186,571
pracovnik
Pomocny
délnik 2 0,09 995,90 41 0,63 566014,5
Celkem/Pramér 22 1,00 1361,27* 660 898435,714 0,49* 453710,04

* yazeny pramer

Zdroj: vlastni prace autorky



Tabulka G: Odhad nakladt pro vS§echny homogenni skupiny (A, B, C)

Naklady Naklady
Absence celkem | nepfitomnosti PAF pracovniho
(KQ) stresu (K¢)
Homogerlli skupina 1181 1738610,81 0,47 810460,12
HomogeI]131 skupina 1029 149584111 0,48 721905,93
Homogelél skupina 660 898435,714 0,49 44227540
Celkem/Prumér 2870 4132887,63 0,48 197464144

Zdroj: vlastni prace autorky
Celkove bylo vypocitano odhadem 2870 dnu pracovni nepfitomnosti (naklady 4 132 887
K¢). Absence souvisejici s pracovnim stresem stala podnik asi 1974 641 K¢ (cca

48 % nakladli na neptitomnost)*.

40 Jedna se pouze o odhad pro ilustraci mozného vypo¢tu v podniku.



