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SOUHRN

1. Cil prace:
Cilem této bakalaiské prace je navrzeni moznych opatieni vedoucich ke zmirnéni stresu
u zaméstnanci organizace XY. Dil¢im cilem préce je identifikovat hlavni stresory a jejich vliv na zaméstnance
organizace XY.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast byla zpracovana na zakladé literarni reSerSe. V této Casti prace byly vyuzity
aktualni literarni zdroje, které se zabyvaji problematikou stresu, jeho druhd, fazi, projevt a zvladani stresovych
situaci. Teoreticko-metodologicka ¢ast prace se dale vénuje stresu v pracovnim prostiedi, jeho vlivu na pracovni
vykon a jednotlivym stresorim vyskytujicim se v pracovnim prostiedi.

V praktické ¢asti bylo zrealizovano dotaznikové Setieni. Prostfednictvim webovych stranek www.survio.cz byl
sestaven dotaznik obsahujici celkem 15 otazek. Jednotlivé otazky byly formulovany tak, aby byla zajisténa jejich
srozumitelnost a jednoznaénost a zaroven aby byla vyloucena jejich sugestivnost. Prvni dvé otazky byly tzv.
filtra¢ni, nasledujici otazky byly formulovany pfevazné formou vyroku, k némuz méli respondenti ptifadit jednu
¢i vice z nabizenych alternativ, pfipadné jako otazky uzaviené. Dotaznik také obsahoval 3 maticové otazky
s moznosti vybéru jedné odpovédi na kazdém tfadku. Dotaznik byl odeslan vsem 160 zaméstnanciim, které
v danou chvili organizace XY zaméstnavala. Dotaznik vyplnilo 95 respondentti, tudiz celkova navratnost ¢inila
59,4 %. Vysledky dotaznikového Setieni byly zpracovany do jednotlivych tabulek pomoci programu Microsoft
Excel.

Pro srovnani zavért plynoucich z dotaznikového Setieni a literarni reSerSe byla vyuzita metoda komparace,
pomoci niz byly vyvozeny zavéry a doporuceni pro organizaci XY.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledky vyzkumného Setieni potvrdily, Ze pracovni stres je zaméstnanci organizace XY vniman spise jako
negativni aspekt jejich prace, jehoz disledky se projevuji zejména ve zhorSené soustiedénosti, vétsi chybovosti
a snizeni pracovniho vykonu. Jednim z hlavnich stresorti objevujicich se v organizaci XY je obava ze ztraty
zaméstnani, kterd byla identifikovana u 45,3 % respondentd. Dal§im vyznamnym stresorem je mnozstvi podnéti
k profesnimu rozvoji, s nimz bylo spise ¢i naprosto nespokojeno 54,7 % respondentil, a moznost kariérniho ristu,
S niz bylo spiSe ¢i naprosto nespokojeno 56,8 % respondentii. Mezi vyznamné stresory objevujici se v organizaci
XY lze tadit také komunikaci a spolupraci v rdmci organizace, kterou za spiSe ¢i naprosto nevyhovujici oznacilo
38,9 % respondentli. Mezi dalsi rizikové faktory, které by mohly byt pfi¢inou stresu u zaméstnanci, lze tadit
nadmérnou pracovni zatéz ve smyslu mnozstvi a naroCnosti pracovnich ukold (16,9 % respondenti),
nevyhovujici délku pracovni doby (20 % respondenttl), nevyhovujici rozmanitost pracovnich ¢innosti (12,6 %
respondentl) a neuspokojivou komunikaci s nadfizenym pracovnikem ve smyslu podavani zpétné vazby, pomoci
a podpory smérem k zaméstnancim (17,9 % respondenttt).

4. Zavéry a doporuceni:

Na zéklad¢ identifikace rizikovych faktord vedoucich k nepfiméfenému stresu u zaméstnanct byla v zavéru
praktické ¢asti prace navrzena jednotliva opatieni vedouci k eliminaci tohoto stresu. Vedeni organizace XY by
se mélo zamétit na proskoleni svych zaméstnancii v oblasti predchazeni a zvladani stresu, véetné vyuZzivani
pozitivnich disledkd pracovniho stresu. Vedouci pracovnici by se dale méli zaméfit na otevienou komunikaci
smérem k zaméstnanctim a na pravidelné poskytovani informaci s ohledem na situaci, ve které se organizace
nachazi. Je naprosto nezbytné, aby vedouci pracovnici pravideln¢ informovali své podtizené o krocich, které
spolecnost hodna podniknout, a také o moznych dusledcich téchto krokli. Dotazy zaméstnancti musi byt
vyslySeny a zodpovézeny, je tfeba, aby zaméstnanci védéli, Ze se se svymi obavami a dotazy mohou obratit na
svého vedouciho pracovnika ¢&i na zaméstnance oddéleni lidskych zdroji. V souvislosti s komunikaci
nadfizenych pracovniki smérem k podiizenym autorka prace také navrhuje skoleni zaméfené na principy fizeni
pracovniho vykonu a pravidla pro poskytovani konstruktivni zp€tné vazby, kterého by se zucastnili vSichni
vedouci pracovnici. Autorka prace dale navrhuje identifikovat pomoci dotaznikového Setfeni konkrétni
pracovniky, ktefi jsou nespokojeni s rozmanitosti jejich pracovni ¢innosti, a na zakladé dohody s vedoucim
pracovnikem upravit tento nesoulad prostiednictvim snizeni ¢i zvySeni pracovni ndplné zaméstnancii. Za ucelem
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problému divizni feditele, ktefi by nasledné méli s vedoucimi pracovniky revidovat tydenni plany jednotlivych
oddéleni. S témito tydennimi plany je tfeba seznamit vSechny podiizené pracovniky a prodiskutovat s nimi
Casovou narocnost jednotlivych Cinnosti. Spravnym nastavenim pravidelnych plant a priorit Ize predejit
dodani prace a s tim spojenému stresu u zaméstnanct. V souvislosti s nadmérnou pracovni zatézi, ktera se tyka
ptredevsim vedoucich pracovniki, autorka doporuéuje zaméfit pozornost vedoucich pracovniki na delegovani
ukolt podiizenym zaméstnancim. Vedoucim pracovnikiim, kterych se nevyhovujici pracovni zatéz tyka, lze
nabidnout také $koleni v oblasti time managementu, které by mohlo byt napomocné jak pfi stanovovani cili
a priorit, tak pti planovani denniho harmonogramu. V oblasti rozsiteni moznosti profesniho rozvoje a kariérniho
rustu autorka prace navrhuje vyuzivat konceptu planovani a fizeni kariéry jednotlivych zaméstnancl. Za ucelem
eliminace stresu zapii¢inéného nevyhovujici rovnovdhou mezi pracovnim a osobnim Zivotem autorka
doporucuje zaméfit pozornost vedoucich pracovniki a zaméstnancti oddéleni lidskych zdroji na $ir§i moznosti
vyuzivani prace z domova, moznosti zkraceného pracovniho uvazku ¢i pruzné pracovni doby. Pro predchazeni
problémt plynoucich z nedostateéné komunikace a spoluprace jednotlivych oddéleni v ramcei organizace autorka
prace navrhuje osobni schiizku zastupct jednotlivych oddéleni, na které by formou skupinové diskuze doslo
k projednani problému a ujasnéni informaci, které jednotliva oddéleni ke své praci od ostatnich potiebuji. Pro
jednotlivych oddé€leni autorka navrhuje také vyuzit interni firemni ¢asopis jako mozny zdroj informaci ohledné
pracovni napln¢ jednotlivych oddéleni.

KLICOVA SLOVA

Stres, pracovni stres, stresory V pracovnim prostiedi, psychosocialni rizika na pracovisti
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of this bachelor thesis is to design possible measures aimed at reducing stress for employees at the
organization XY. The specific task of the thesis is to identify the main stressors and their impact on employees
of organization XY.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part was prepared based on literature research. This part of the thesis utilized
currently available literature sources that focus on stress, its types, phases, symptoms, and the handling
of stressful situations. The theoretical-methodological part of the work also focuses on stress in the working
environment, its impact on one’s performance in work, and on individual stressors that occur in the working
environment.

The practical part was carried out via a survey. The website www.survio.cz was used to create a questionnaire
comprising of 15 questions in total. Individual questions were formulated in a manner ensuring that they are easy
to understand and not ambiguous while excluding suggestivity. The first two questions were used for filtering,
followed by questions formulated primarily in the form of a statement that respondents should match with one
or several of the offered alternatives, or as closed questions. The questionnaire also included 3 matrix questions
where one answer could be selected on each row. The questionnaire was sent to all 160 employees that were
currently employed at organization XY. The questionnaire was completed by 95 respondents in total, meaning
that the overall return rate was 59,4 %. The results of the questionnaire were summarized via tables using
Microsoft Excel.

The outcomes of the survey and the literature research were assessed via the comparation method, and this led
to the formulation of conclusions and recommendations for organization XY.

3. Result of research:

Based on the results, employees at organization XY view work stress primarily as a negative aspect of their work
and claim that the impacts of stress primarily include lack of concentration, more errors and lower work
performance. One of the primary stressors at organization XY is the fear of losing one’s job, which was
mentioned by 45,3 % of all respondents. Another prominent stressor is the amount of stimuli for professional
development, an aspect which 54,7 % of respondents viewed negatively, and the possibility of professional
growth, which was evaluated negatively (either partially or fully) by 56,8 % of respondents. Prominent stressors
at organization XY also included communication and collaboration within the organization, which was identified
as partially or completely unsatisfactory by 38,9 % of respondents. Other risk factors that could lead to employee
stress included excessive workloads in the sense of amount and demands of assigned working tasks (16,9 % of
respondents), unsatisfactory amount of working hours (20 % of respondents), lack of variance of work activities
(12,6 % of respondents) and unsatisfactory communication with one’s supervisor in the sense of feedback, help
and support provided to employees (17,9 % of respondents).

4. Conclusions and recommendation:

Based on the identification of the risk factors leading to disproportionate employees’ stress, the conclusion
of the practical part of the thesis included a proposal for measures leading to the elimination of such stress.
The management of organization XY should focus on training their employees in the area of preventing and
handling of stress, including the use of positive consequences of stress. Managers should also focus on open
communication towards employees and on providing information on a regular basis with respect to the
organization’s situation. It is crucial to ensure that managers regularly inform their subordinates about the steps
that the company intends to make and also about the possible consequences of these steps. Questions
of employees must be heard and answered; it is necessary to ensure that employees know they can contact their
supervisor or a responsible HR officer with their questions and worries. In relation to communication from
supervisors to subordinates, the author also proposes training focusing on work performance management
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and on the rules for providing constructive feedback, specifically via a seminar that would be attended by all
managers at orgnization XY. The author also proposes to use questionnaires to identify individual employees
who are not satisfied with the variety offered by their working activities and — based on an agreement with the
responsible supervisors — fix this by reducing or increasing the work tasks of employees. To eliminate stress
caused by extended working hours, the author recommends the department directors to be notified of this issue
to enable them to revise the weekly plans of each division with the division heads. It is then necessary to inform
all the affected employees with these weekly plans and discuss the time demand for each activity.
By adequately reviewing the weekly plans and setting the right priorities, problems caused by inappropriate
schedules that result in late submissions as well as stressed employees can be avoided. As far as excessive
working hours are concerned, an issue that applies primarily to managers, the author suggests to have managers
primarily focus on delegation of tasks to subordinates. Managers who are subject to unsatisfactory workloads
can also be offered training in time management, which could be helpful for identifying goals and priorities as
well as for planning one’s daily schedule. In the area of expanding possibilities for professional growth and
development, the author suggests to make use of career planning and management concepts by individual
employees. In order to eliminate stress caused by an imbalance between one’s working and personal life, the
author recommends to focus the attention of managers and HR officers on possible opportunities for using home
office, part-time work or flexible working hours. In order to prevent problems arising from lack of
communication and collaboration between individual departments within the organization, the author proposes
a personal meeting between representatives of individual departments, where a group discussion could be used
to go over the individual problems and clarify the information required by individual departments from the others
for their work. Finally, in order to increase the communication efficiency for problems caused by lack of know-
how of employees in individual departments, the author also proposes to make use of the internal company
magazine as a possible source of information regarding the tasks carried out by individual departments.

KEYWORDS

Stress, work stress, stressors in the work environment, psychosocial risks in the workplace
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015 Economic Development: Human Resources, Human Development
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1 Uvod

Pojem stres se stal v poslednich letech velmi ¢asto pouzivanym terminem, ktery byva zminovan
jak v souvislosti s hektickym zpisobem Zivota a naroky, které zivot v moderni spole¢nosti na
Clovéka klade, tak v souvislosti shodnocenim pracovnich podminek a zajistovanim
optimalniho vykonu a pracovni spokojenosti zaméstnancu.

Ve spolecnosti, ktera je zaloZena na trznich vztazich a na konkuren¢nim boji je pfirozena snaha
podavat co nejvétsi vykon, byt uspésny, zvladat vSechny situace, ptekonavat vSechny prekazky
a vyrovnat se s naroky a pozadavky daného tkolu (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, 2016,
S. 4). Psychicka odolnost a schopnost dostat vS§em témto pozadavkim a narokiim vsak nejsou
neomezené¢ a piekroceni indiviudlni miry psychické odolnosti vici stresu muze vést
k negativnim zdravotnim ¢i vykonnostnim dusledktim.

Stres se vSak netyka pouze pracovniho prostiedi, ¢asto se s nim Ize setkat i v domacim prostiedi.
Nejedna se vzdy pouze o negativni aspekty zivota, jako je hadka s partnerem, probihajici rozvod
¢i ztrata blizké osoby, které cloveéka stresuji. Také zZivotni uddlosti obecné provazené
pozitivnimi pocity mohou pusobit v roli stresoru. Ptikladem muze byt planovani svatby
nebo dovolené, téhotenstvi ¢i stéhovani do vysnéného bytu. I s témito zménami byva spojen
stres a v pripad€ kumulace nékolika stresortt miize snadno dojit k ptekroceni zatézové tolerance
a naslednému zhrouceni organismu. Pro kazdodenni zivot ¢lovéka je tedy ptinosné, pokud
dokaze predvidat situace, které jej obvykle stresuji a zvoli takovy piistup, diky némuz eliminuje
dopad stresu a délku jeho plisobeni.

Lidé se se stresem vyrovnavaji riznymi zpusoby. Né&ktefi zvazuji, jak upravit podminky
situaci, které na n¢ pusobi jako stresory, jini v zat€Zovych situacich hledaji socialni oporu
v okoli nebo odbornou psychologickou pomoc, néktefi lidé tesi stresové situace pomoci
zvySené konzumace alkoholu, kavy, cigaret ¢i drog. Bartiiikkova (2010, s. 54) uvadi, ze
dlouhodobé ptisobeni stresu vede k funcknim a posléze i strukturalnim zménam v organismu,
zejména pak v pohybovém, obéhovém, travicim a imunitnim systému. Zdroj dale upozoriuje,
ze v poslednich letech je také pozorovan zvySeny vyskyt jak poruch chovani, tak i tzv.
civilizacnich onemocnéni, kde stres hraje vyznamnou roli. Ackoliv tedy stres sam o sob¢ neni
nemoci, miZe sehrat roli spoustéce zavaznych onemocnéni. Pokud se vSak ¢lovek nauci dobie
zvladat stresové situace a nepodléhat pisobeni distresu, chrani tim nejen své psychické, ale
1 fyzické zdravi.

Rozpoznat projevy stresu se vyplaci nejen u sebe, ale také u své rodiny, pratel a kolegt. Kazdy
clovek je totiZ nejen potencidlni obéti stresu, ale také moznym stresorem pro lidi ve svém okoli.
Jak piSe Fontana (2016, s. 47), ¢im Iépe jedinec porozumi tomu, pod jakym tlakem se lidé kolem
néj nachazeji a jaké diisledky ma tento tlak na jejich chovani, tim vice bude nad véci pfi riiznych
jejich zkratech, které si nebude brat osobné. Také se tim zvySuje pravdépodobnost, ze diky
vlastnimu porozuméni nedojde ke zbyte¢nému podnécovani stresu u ostatnich. Jak tedy shrnuje
Fontana (2016, s. 48), uméni zvladnout stres uvnitf sebe a nestresovat ostatni je stejn¢ cennym
pfinosem psychickému zdravi spole€nosti jako mnohem castéji propragované nasledné utisujici
prostredky.

Povinnosti zaméstnavatele je zajistit pracovnikiim dobré pracovni podminky bez stresujicich
faktort, které by mohly negativné ovliviiovat jejich pracovni vykon. Zaméstnavatel by si také
mél byt védom toho, Ze stres v pracovnim prostiedi byva spojen s nizsi produktivitou prace,
vy$$i mirou chybovosti, s nespokojenosti zaméstnancii, abstentérstvim a zvySenou mirou
pracovnich urazll. Stres v pracovnim procesu se navic prendsi i na dalsi pracovniky, ktefi musi
zastat nejen svou praci, ale také praci svého kolegy. Snadno tedy mize dojit k jejich
nadmérnému pretizeni, které op€t vede k vysi mife stresu u zaméstnanct. Tyto faktory jsou také



jednim z divodl, pro¢ by se organizace mély zabyvat hodnocenim pracovnich postupil
a podminek pracovniho prostiedi z hlediska jejich stresovosti, pricemz piredchdzeni stresu byva
mnohem efektivnéjsi a u€innéjsi nez pouhé feSeni jeho nasledkd.

Cilem této bakaldiské prace je navrzeni moznych opatfeni vedoucich ke zmirnéni stresu

u zameéstnanci organizace XY. Dil¢im cilem prace je identifikovat hlavni stresory a jejich vliv
na zaméstnance organizace XY.

Bakalarska prace se sklada ze Ctyt Casti, a to ivodu, teoreticko-metodologické ¢asti, praktické
Casti a zavéru. V teoreticko-metodologické ¢asti prace je pomoci metody komparace nazora
autorti odborné literatury sestavena literarni reSerSe zabyvajici se specifikaci terminu stres, jeho
druhy, projevy a zvladanim stresovych situaci. Ddle je teoretiko-metodologicka ¢ast prace
zaméeiena na stres vyskytujici se v pracovnim prostfedi, jeho vliv na pracovni vykon
zaméstnancu a identifikaci jednotlivych stresort souvisejicich s pracovnim prostfedim. Zavér
teoreticko-metodologické Casti prace je vénovan metodam, pomoci nichZ lze stres ucinné
zvladat a metodice bakalaiské prace. V uvodu praktické Casti prace je nejprve predstavena
organizace XY, jejiz zamé&stnanci jsou predmétem vyzkumného Setfeni. Autorka dale vénuje
pozornost rozboru a zhodnoceni vysledki vyzkumného Setfeni. V zavéru praktické Casti
autorka prace navrhuje a doporucuje jednotlivd opatieni reagujici na konkrétni stresory
identifikované vyzkumnym Sefenim, kterd povedou k eliminaci stresu u zaméstnanct
organizace XY.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoreticko-metodologické ¢asti prace je pouzita metoda komparace nazort autori odborné
literatury, prostfednictvim které je sestavena literarni reSerSe. V tivodu literarni reSerSe je
pfedstaven pojem stres, ktery je ustiednim tématém celé bakalaiské prace. Dale zde jsou
specifikovany jednotlivé druhy stresu a ptedstaven je také tfifazovy model reakce na stres.
Pozornost je vénovana i fyzickym a psychickym symptomim stresu a zvladani stresu mimo
jiné v zavislosti na typu osobnosti. Autorka dale specifikuje stres v pracovnim prostiedi, jeho
vliv na pracovni vykon a jednotlivé stresory, které se mohou v pracovnim prostiedi vyskytovat.
Zaver teoreticko-metodologické ¢asti prace je zaméfen na techniky, které jsou vyuzivany pro
zvladani a predchéazeni stresu, pfi¢emz posledni kapitola teoreticko-metodologické casti
je vénovana metodice prace.

2.1 Specifikace terminu stres

Podle Barttnkové (2010, s. 11) je mozné stres vnimat pohledem laika ¢i pohledem odbornikil
z riznych obord, pricemz jednotlivé definice stresu se v zavislosti na oboru lisi, spole¢nym
jmenovatelem, ktery tyto definice spojuje, je podle zdroje naruseni integrity zivé, ptipadné
i nezivé hmoty.

Nakone¢ny (2015, s. 532) definuje stres ve dvou smérech. Jednak se podle autora jedna
0 situace vyvolavajici nadmémé zatizeni psychiky a s ni spojené siln¢ motivované chovani
subjektu, dale stresem autor oznacuje psychofyzicky stav subjektu, ktery je diisledkem stresové
situace, v niz se ocitl.

Paulik (2017, s. 65) uvadi, ze pojem stres je obecné spojovan se situacemi obtiznymi,
ohrozujicimi a vyznamn¢ narusujicimi organismus. Zdroj v§ak povazuje pro uplné pochopeni
tohoto komplexniho pojmu za dilezité, aby obecny vyklad stresu vychdzel z celku vSech
naroku, které zivot klade na Clovéka jako bytost pfedstavujici jednotu psycho-bio-socio—
spiritudlné-ekologickych systémil, a aby uvahy o zatéZovych podnétech i1 odpovédich
zahrnovaly vSechny komponenty chovani a prozivani a respektovaly spojitost organismu a jeho
vnéjsiho prostiedi.

Podle Cimického (2015, s. 166) je stres psychologicka, fyziologické a spoleenska adaptacni
odpovéd’ na vliv vnitiniho a zejména vnéjsiho tlaku a neprahové zatéze. Autor dale doplituje
zdroje selhavani organismu v disledku stresu, kterymi jsou:

- neprahova, individudlné nezvladatelnd zatéz;
- protichidné, opakované a neteSitelné podnéty;
- Monotonni a stereotypni prace.

Mikulastik (2015, s. 66) vnima stres jako vlastni miru pfipravenosti (nepfipravenosti)
a odolnosti (neodolnosti). Fontana (2016, s. 15) definuje stres jako narok (pozadavek) kladeny
na adaptivni schopnosti mysli a téla, pfic¢emz povaha a rozsah vnitinich schopnosti jedince
urcuje, jaka bude jeho reakce na tyto naroky a pozadavky.

Stres tedy vznik4 pfi nepoméru mezi zatézi, se kterou se setkdvame, a dostupnymi zdroji,
pomoci nichZ tuto zat€z zvladame. Je pfirozenou reakci organismu na stimuly, podnéty
a situace, se kterymi se ¢lovék béhem svého zivota setkava, pricemz jeho dulezitou ulohou
je podle Peska a Praska (2016, s. 12) ochrana lidského organismu prostfednictvim upozornéni
na nebezpeci.



2.1.1 Druhy stresu

Pojem stres je vdnesni dobé hojné¢ spojovan spiSe s negativnimi charakteristikami,
se situacemi, které jsou lidem nepfijemné a vyvolavaji v nich obavy a tizkost. Stres vSak nemusi
byt vzdy pouze Skodlivy. Je tieba si uvédomit, Ze stresem reaguje lidsky organismus také na
situace piijemné. Kazd4a zména — dokonce i ta pfijemna, vyvolava stres, protoze organismus se
musi pfizpisobit novym podminkam. Jak piSe Mikulastik (2015, s. 66), zit znamena byt
neustale ve stresu, protoze kazdy stimul, ktery na ¢lovéka ptsobi, v ném vyvoléva reakci, ktera
je projevem mobilizovani sil a adaptace organismu. Také Plaminek (2013, s. 132) uvadi,
ze lidské t€lo reaguje na kazdy podnét, se kterym piijde do styku, a to na zéklad¢€ vyhodnoceni
vnimaného podnétu. Pokud mozek danou situaci vyhodnoti jako nezndmou, a tudiz potencialné
nebezpecnou, nebo zndmou a realné nebezpecnou, reaguje distresem. Paklize mozek vyhodnoti
vnimany podnét jako znamy, jiz dfive otestovany a tudiz pozitivni, reaguje podle zdroje
eustresem.

Eustres, nazyvany také pozitivni stres, je Zivotabudic, ktery aktivizuje organismus. Mikulastik
(2015, s. 66) pfirovnava eustres k hnacimu motoru Zivota a dopliiuje, Ze miize az pétindsobné
zvySovat vykonnost ¢lovéka. Pesek a Prasko (2016, s. 12) jako ptiklad eustresu uvadi narozeni
ditéte, siatek ¢i premiru prace, kterd nas bavi a napliuje. Paulik (2017, s. 109) dopliuje,
ze stres pocitovany jako zdroj piijemnych vzrusujicich zazitk byva fadou jedinct vyhledavan
ve formé pocitacovych her, filmovych a televiznich thrillerii a riskantnich sportovnich vykont.
Plaminek (2013, s. 134) uvadi, ze ¢im vice eustresu si ¢lovék do svého Zivota vpusti, tim vice
se zvySuje jeho odolnost a stabilita pro zvladnuti pfipadného distresu. AvSak stejny autor
upozornuje na fakt, ze pokud by ¢lovék dokazal kazdou nepiijemnou situaci zvratit v eustres,
dostal by se ¢asem do rozporu s realitou a ztratil by schopnost branit se jejim nepfiznivym
aspektim. Plaminek (2013, s. 168) také rozliSuje tii rizné zdroje eustresu, tedy eustresory:

- prozivani situact, které souvisi se zdkladnimi fyziologickymi pottebami (jidlo a piti,
pohyb, sexualita);

- prozivani uspéchu (dosazeni spolecenského uspéchu, prozivani moci, dosazeni
osobnich Gspéchii a stanovenych cill);

- prozitek objevu ve smyslu poznavani neznamého, uceni se novému, pochopeni pointy
vtipu, generovani novych napada.

Negativni stres, oznacovany jako distres, ma také své opodstatnéni, nebot’ upozoriiuje na
existujici nebezpeci (Plaminek, 2013, s. 134). Mikulastik (2015, s. 67) definuje distres jako
nadmérnou nezadouci zatéz, ze které neni uniku a kterd ptisobi nejen v akutni formé, ale také
kumulativné v podobé vyraznéjsiho opotfebovavani organismu. PeSek a PraSko (2016, s. 12)
pisi, Ze k distresu vedou udalosti, kter¢é nemame plné¢ pod kontrolou a které hodnotime
negativné. Nakone¢ny (2015, s. 534) predstavuje distres jako nezddouci zmény v Zivotnich
situacich, ve vyznamnych udalostech, které vyvoléavaji rizné negativni emoce, jako jsou strach,
uzkost, hnév ¢i zal. Jako ¢asté zdroje distresu pak autor uvadi napjaté pomeéry na pracovisti ¢i
manzelské konflikty.

Pesek a Prasko (2016, s. 12) dale dopliuji, Ze existuji také situace, pfi nichZ lze proZivat eustres
1 distres soucasn¢ a emoce jsou smisené. Jako ptiklad autofi uvadi situaci, kdy zaméstnanec,
ktery je v praci povysen, citi zaroven radost a hrdost spolu s obavami, zda na nové pracovni
pozici uspéje.

Kromé dnes jiZ znamého rozliSeni stresu na eustres a distres autofi odliSuji n€kolik dalSich
druht stresu. Stres situa¢ni (akutni) predstavuje podle Mikulastika (2015, s. 67) zatéz v daném
okamziku, jejiz prozitek na clov€ka plsobi velmi siln¢ (napiiklad imrti milované osoby
¢i rozvod). Kolektiv autortt z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2016, s. 10) k tomuto



dopliuje, ze k akutnimu stresu dochazi nejCastéji pii zdvaznych dopravnich nehodach
¢i tézkych pracovnich razech a projevuje se vétSinou jak v psychice, tak naruSenim nékterych
télesnych funkcich, naptiklad ztratou paméti, zmatenym jednanim a rozvinutim Soku.

Stres chronicky charakterizuje Mikuléstik (2015, s. 67) dlouhodobou neschopnosti mit kontrolu
nad podnéty, které na néj negativné pusobi (naptiklad dlouhodobé ponizovéani nadiizenym
¢i dlouhodobé neshody v manzelstvi). Pfikladem chronickych stresorti dle Vyzkumného tstavu
bezpecnosti prace (2016, s. 10) mohou byt naruSené mezilidské vztahy na pracovisti, Spatna
organizace prace, ¢asovy tlak, no¢ni smény ¢i prace v hluku. Nejcastéjsimi pfiznaky jsou podle
stejného zdroje pocity uzkosti, napéti, podrazdénost, tinava, nepfiméiené reakce na b&ézné
situace, ale také fyzické obtize jako bolesti hlavy, buSeni srdce, svalové napéti a poruchy
spanku.

Dalsim druhem stresu, ktery zminuje Mikulastik (2015, s. 67) je stres anticipacni, pro ktery jsou
charakteristické obavy z budoucnosti. Tento typ stresu je dle Vyzkumného ustavu bezpe¢nosti
prace (2016, s. 11) v bézném zivoté dosti Casty a mize se projevit napiiklad pred zavaznou
zkouskou ¢i operaci nebo nastat pii nastupu do nového zaméstnani.

Posttraumaticky stres oznaCovany téz jako posttraumaticka stresova porucha je zpozdénou
reakci na stresovou situaci, kterd vznika plsobenim extrémné intenzivniho vnéjsiho stresoru
nebo dlouhodobou kumulaci stresujicich podnétd (Paulik, 2017, s.111). Autor
posttraumatickou stresovou poruchu charakterizuje strachem a snahou vyhnout se v§emu, co
traumatizujici udalost pfipomina. Tato udalost ma vSak podle zdroje tendence vracet se
opakovan¢ ve snech a vzpominkéch. Kolektiv autori z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace
(2016, s. 11) pise, ze se objevuje nejen v souvislosti s pfirodnimi katastrofami, ale i v pfipadé
pramyslovych havérii, pfi nichz jsou ohroZeny Zivoty a zdravi zaméstnancti. Posttraumaticky
stres je podle zdroje doprovazen pocity uzkosti, deprese, psychického napéti, pocity marnosti
a bezvychodnosti. Barttinkova (2010, s. 96) dopliiuje, Ze u jedincti s posttraumatickou stresovou
poruchou se vyskytuji ptiznaky nadmérné vzruSivosti, nadmérné bd¢losti a ostrazitosti,
postizeni trpi stalym napétim a lekavosti, a také se u nich dostavuji piechnané reakce vici hluku,
svétlu 1 urcitym pachiim.

2.1.2 Faze stresu

Hlavni roli pii vzniku stresu hraji podle Plaminka (2013, s. 130) rtizné ¢asti mozku, zejména
pak mozkovy kmen, jehoZ ulohou je peCovat o bezpeCnost a zajiStovani zakladnich
predpokladii zivota, a mozkova kira, ktera je sidlem mysleni. Zdroj dale uvadi, ze v dobé
bezpec¢i ovliviiuje chovani mozkova kiira, ale v pfipad€, kdy kmen vyhodnoti situaci jako
ohrozujici, ustupuje mysleni do pozadi a télo reaguje spusténim stresové reakce.

Stresova reakce, ktera se u lidi vyvijela po tisice let, je spousténa automaticky na nevédomé
urovni a ptipravuje ¢lovéka k boji nebo k utéku. Bartinkova (2010, s. 12) dopliuje, Ze fenomén
,»fight and flight*, tedy reakce, ktera je vysledkem dlouhodobého fylogenetického vyvoje vSech
zivoCiSnych druhd a kterou maji lidé v sobé zakddovanou, byla poprvé popsana Walterem
Canonem. Pfesto, ze Zivot v moderni spole¢nosti lidem jiZ vétSinou nedovoluje reagovat na
stresory bojem ¢i utékem, automaticka stresova reakce se prozatim neadaptovala, a jak uvadi
Cimicky (2015, s. 9), zistava tudiz stejna jak pfti leknuti ¢i prepadeni lupi¢em, tak pti konfliktu
se Séfem, manzelkou ¢i tchyni. Pii stresové situaci se uplatituje zvySena aktivita sympatického
(vegetativniho) nervového systému, ktery vyvolava zrychleni krevniho ob&hu, prohloubeni
dychani a vyplaveni energetickych zdroju. Funkci vyrovat se s témito fyziologickymi zménami
plni systém parasympaticky (vagotonni), jehoz tkolem je vracet organismus do normalniho
stavu (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, 2016, s. 5). Evans-Howe (2016, s. 7) dopliuje, Ze
stresovd reakce je spuSténa naptiklad v pfipad¢ ohrozeni, rozruSeni, nadmérného hluku



¢i jasného svétla, a je charakteristickd télesnymi zménami vCetné uvolnéni hormonti, naptiklad
adrenalinu a kortizolu. V jejim prabéhu se podle zdroje v téle odehrava tada procest, jejichz
ucelem je zvysit kratkodobé schopnosti a vykon clovéka, zrychlit jeho reflexy, zaméfit
pozornost na feseni situace, které jedinec Celi, a eliminovat nezadouci vzruchy a rozptylovani.

Autorem generalizovaného adaptacniho syndromu je nejznaméjsi piedstavitel biologického
pojeti stresu, kanadsky endokrinolog Hans Selye. Podle Paulika (2017, s. 71) popisuje Hans
Selye stres jako globalni a nespecifickou odpovéd organismu na podnéty narusujici
homeostazu, pficemz tento obecny adaptacni syndrom je stejny bez ohledu na typ naruSeni
homeostazy (méni se pouze intenzita odpovédi organismu v zavislosti na intenzité¢ pozadavku).
Bartinkova (2010, s. 52) dopliuje, Zze Selyeho koncepce jiz byla prekonana, nebot’ neexistuje
jedina obecna stresova reakce, ale fada specifickych stresovych odpovédi, pficemz jak zdroj
dodava, v soucasné dobé¢ se spiSe pouziva termin stresovy syndrom.

Prvni fazi generalizovaného adapta¢niho syndromu je poplachova reakce, ke které dochazi pti
prvnim kontaktu organismu se stresorem. Podle Barttnkové (2010, s. 19) je tato faze
kratkodobd a nepftili§ efektivni, nicméné je nezbytnid k piekondni krize, pficemz slouzi
k mobilizaci energetickych zdroji prostfednictvim aktivovani mechanisml zajistujicich
redistribuci krve smérem k mozku, srdci a kosternim svalim, ale i hospodaieni vodou
a elektrolyty. Paulik (2017, s. 71) charakterizuje tuto fazi vytvarenim slozitych biochemickych
zmén, které jsou spojeny s vylu¢ovanim adrenalinu, glukézy a jinych latek do krve, a umoziuji
pohotové uvolnéni energie. Organismus naptiklad, podle Fontany (2016, s. 23), utlumenim
¢innosti travici soustavy snizi mnozstvi krve, které proudi do Zaludku, nasledkem ¢ehoz pak
muze vice krve mifit do svall a plic. T¢lo také podle zdroje za¢ne produkovat pot, jehoz cilem
je ochlazeni svall ptehiatych nahlym pfivalem energie, a mozek uvolni z hypotalamu do krve
endorfiny, které funguji jako pfirodni analgetika pomahajici snizovat citlivost na ptipadna
télesnd zranéni.

Nasleduje druhé faze nazyvana stadium rezistence viici stresoru, v némz podle Paulika (2017,
s. 71) dochézi k relativnimu zklidnéni a zptistupnéni dalSich zdrojii pro mobilizaci energie.
Bartinkova (2010, s. 20) uvadi, ze ve fazi rezistence se vSechny mechanismy, které pomahaji
zvladat dlouhodobéjsi stres, normalizuji. Fontana (2016, s. 29) dodéava, Ze trvani stadia
rezistence zalezi do zna¢né miry na sile jedince. Autor také dopliuje, ze kazda z reakci
organismu jsou piirodou zamyslené jako okamzité, kratkodobé reakce, které maji skoncit,
jakmile skonci stav pohotovosti. S timto souhlasi také Kassin (2012, s. 675), ktery uvadi, ze
stres je adaptivni kratkodoba reakce na zatéZ, ale s prodluzujicim se trvanim stle vice ohrozuje
lidské zdravi a rovnovahu. Pokud je vSak organismus vystaven nadmérnému ¢i dlouhodobému

stresu, nemuze se vratit do stadia homeostazy, a tak setrvava v nepietrzitém stavu pfipravenosti
k akei.

Pokud je plsobeni stresoru pfilis dlouhé a organismus se na néj jiz nezvladd adaptovat,
nasleduje tfeti faze nazyvand stadium vycerpanosti, ve kterém se podle Paulika (2017, s. 71)
objevuji mnohé fyziologické dysfunkce z prvni faze. Bartinkova (2010, s. 20) dodava, Ze ve
fazi vycCerpani je ziskana rezistence nedostatecnd nebo se ztraci, pricemz jako ptic¢inu autorka
uvadi napiiklad nadmérnou intenzitu stresu nebo poruchu adaptacnich mechanismi.

Lidské télo jsou spolu s psychikou uzce propojeny a souvislost mezi piisobenim castého
¢i dlouhodobého nadmérného stresu a negativnimi dusledky na psychické a fyzické zdravi
cloveka je tedy pravdépodobna. Jak zminuje Paulik (2017, s. 108), zhorSeny zdravotni stav
pravdépodobné snizuje odolnost vici zatézi, a sniZzena odolnost, a z ni pochazejici zvysena
stresovanost, mize do urcité miry negativné ovliviiovat zdravotni stav. Negativni vliv stresort
na lidsky organismus miize byt svou povahou bud’ ptimy, anebo nepiimy — zprosttedkovany
zmeénami v chovani c¢loveéka, jez jsou rizikové pro jeho zdravotni stav (napi. nevhodna



zivotosprava). S timto souhlasi také Kassin (2012, s. 681), ktery uvadi, Ze pasobeni stresu miize
oslabovat imunitni systém jednak prostfednictvim potlacené aktivity lymfocyti, a také diky
zvysené miie pozivani alkoholickych napoju, nezdravé stravy a kouteni, ke kterym maji lidé
podléhajici stresu tendence. Také podle Bartinkové (2010, s. 54) vede dlouhodobé plisobeni
stresu k funkénim a strukturalnim zménam. Autorka jako ptiklad téchto zmén uvadi odezvy
V pohybovém, obéhovém, travicim a imunitnim systému, ovlivnéna je i termoregulace, rist
a vyvoj.

2.1.3 Projevy stresu

Stres je provazen fadou fyziologickych a emocionalnich ptiznakd, které se mnohdy nevyskytuji
jednotlive, ale v riznych kombinacich. Evans-Howe (2016, s. 24) rozdéluje symptomy stresu
na projevy fyziologické a psychické. Mezi fyziologické symptomy stresu podle autora patii
napiiklad bolesti hlavy, problémy s paméti, unava a problémy se spankem, pocity na zvraceni
¢i omdleni, nervové tiky, vysoky krevni tlak a vysoky cholesterol ¢i nedostatek libida.
Nakoneény (2015, s. 534) k nejéastéjsim fyziologickym projeviim stresu fadi také ¢asté nuceni
na moceni a menstruaéni poruchy. Vyzkumny ustav bezpe¢nosti prace (2016, s. 13) dopliuje
zmény na kizi (tzv. husi kiize), zvySujici se poceni a nadmérné vylu¢ovani hormonti, naptiklad
adrenalinu a serotoninu, ktery ovliviiuje dychani, umozniuje organismu vytvaiet rovnovahu
a ovliviiuje 1 né€které psychické stavy a funkce (naptiklad naladu a pocity bolesti). Podle
Cimického (2015, s. 49) se vétsina lidi klamné domniva, Ze ptiznaky stresového selhani se
projevuji pouze ve sféte psychiky a zapominaji na télesné projevy stresu. Pfiznaky stresu se
vSak podle zdroje projevuji v télesnych symptomech dfive, nez dojde k napadnéj$im zméndm
psychickym, nebot’ organismus timto zptisobem varuje pted rizikem spolecensky pfijatelnym
a obecné pochopitelnym zptsobem.

Psychické symptomy Evans-Howe (2016, s. 24) popisuje jako uzkost, obavy z budoucnosti,
snizenou schopnost koncentrace, podrazdénost a agresivitu, nespokojenost s praci, neschopnost
odpocivat, nedostatek zdjmu o druhé a ztratu smyslu pro humor. VétSinu téchto symptomu
uvadi také Nakonec¢ny (2015, s. 534) a doplituje nadmérné snéni a nadmérné starosti o vlastni
zdravi. Kolektiv autort z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2016, s. 13) mezi psychické
symptomy fadi Gzkost, vnitini neklid, kolisani nalad a deprese, pficemZ zminované piiznaky
shrnuje pod oznaceni neurdzy, jez definuje jako reverzibilni a 1é¢itelné onemocnéni nervového
systému, které neni organické, tedy nejedna se o hrubé poskozeni ptislusnych struktur, ale
o drobné zmény, které maji odraz ve funk¢nich sférach organismu.

Bezprostfedni, takzvané aktivni reakce na zvySenou akutni z4téZ na télesné, emocni
a behavioralni urovni popisuje také Vodackova a kol. (2002) in Paulik (2017, s. 110) jako
svalové napéti, zarudnuti, silné poceni, vyraznou mimiku, vyrazné projevované emoce, ties,
smutkové ¢i zlostné emoce, nesoustfedénost, zhorSenou schopnost komunikace atd. Paulik
(2017, s. 110) ovsem upozorfiuje také na pasivni reakce na akutni stresory, které jsou podle
autora mén¢ Casté nez reakce aktivni, a projevuji se zejména ztuhlosti, strnulosti, studenym
potem, roz$ifenim zornic, minimalni mimikou, zblednutim a vyrazn€ sniZenou schopnosti
porozumét verbalnim sdélenim. Tuto reakci na stresor uvadi také Segal et al. (2020a), ktefi ji
popisuji jako uréité zamrznuti a neschopnost jednat. Resenim této situace je podle zdroje pohyb
a zameétfeni koncentrace na pohybujici se paze a nohy, diky ¢emuz dojde k restartovani
nervového systému a aktivaci piirozené stresové reakce.

Jednim z Castych projevi toho, Ze se jedinec nachazi ve stresu, jsou také poruchy spanku.
Nekvalitni spanek vede k unavé, zhorSené koncentraci, snizeni vykonnosti a podrazdénosti.
Cimicky (2015, s. 26) uvadi, ze kvalitu a délku spanku ovliviiuji pti¢iny psychické (naptiklad
konflikty a nejistoty v praci a osobnim Zzivot¢), télesné (bolest, hore¢ka, nuceni na moceni),



vnéjsi (hluk, nepiiméfend teplota, nevyhovujici svétlo) a toxické (pozivani alkoholickych
a kofeinovych napoju ¢i stimulacnich 1ékl1). At uz jsou ptic¢inou nekvalitniho spanku obavy,
nemoc, hluk ¢i jiné faktory, stale se zvétSujici inava vede opét ke zvySené mife stresu.

Chronicky tinavovy syndrom se podle autorti z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2016,
S. 14) projevuje fadou symptomu, naptiklad pocity Gnavy az vyCerpani i po malé fyzické
namaze, mirnym zvySenim télesné teploty, nachylnosti k onemocnéni hornich cest dychacich
a mocovych cest, bolestmi hlavy a svalti a poruchami spanku. Ac¢koliv se ptiznaky podle zdroje
u riiznych osob znacéné lisi, shoda panuje v tom, Ze syndrom je diagnostikovan, trvaji-li potize
déle nez pul roku a doslo-li k vyraznému zhorSeni vykonnosti. Cimicky (2015, s. 18)
pripodobiiuje chronicky tinavovy syndrom k vybiti pomyslnych baterii v clovéku, projevujici
se neustalym pocitem vycerpanosti, ktery nemizi ani po vydatném spanku.

Se stresem souvisi také zménéné stravovaci navyky. Bartinkova (2010, s. 36) uvadi, ze stres je
provazen vyraznymi zménami v piijmu potravy, pficemz chut’ k jidlu pii stresu miize byt
zvySend Ci sniZzend v zavislosti na tom, zda pfevazuji hormony zvySujici zvySujici chut’ ¢i
hormony snizujici chut’ k jidlu. Podle Cimického (2015, s. 38) jedinci, ktefi se nachéazi ve
stresové situaci, ¢asto sahaji po jidle a piti za ucelem zklidnéni a odvedeni pozornosti od stresu.
Jak v§ak zdroj upozorfiuje, jedna se vétSinou o nezdravé, sladké ¢i tuéné potraviny, které mohou
kratkodobé¢ navodit pocit uspokojeni, neptimérené vsak zatézuji organismus.

2.1.4 Zvladani stresovych situaci

Pro aktivni a védomy zptlisob zvladani stresu se ustalilo oznaceni coping, které¢ predstavuje
zvladani stresovych situaci. Nakonecny (2015, s. 532) definuje coping jako mobilizaci
kognitivniho, emo¢niho a behavioralniho aparatu k realizaci zvladnuti stresu, ktera probiha jako
uzivani riznych zplsobl reagovani, jez jsou oznacovany jako strategie zvladani stresu. Autor
odliSuje dva typy téchto strategii — strategie zaméfené na problém (problem — focused coping)
a strategie zamé&fené na emoce (emotion — foused coping), pti¢emz typ strategie se prosazuje
na zakladé hodnoceni stresové situace jedincem.

Paulik (2017, s. 119) uvadi, Ze pokud jedinec usoudi, Ze je mozno néco délat, zvoli coping
zaméteny na problém spocivajici v Usili ziskat a vyuzit potfebné informace. Tyto informace 1ze
nasledné uplatnit pfi zménach vlastniho chovani nebo pfi aktivnich zasazich do prostfedi a pfi
vyhledavani pomoci od jinych lidi. Nakone¢ny (2015, s. 533) doplituje, Ze tento typ strategie
vyuziva riznych zpisobi feSeni, kterd jsou nasmérovana nejen na situaci, ale i na osobnost
subjektu, naptiklad na zménu jeho chovani prostfednictvim raciondlniho zpracovani stresujici
situace. Kassin (2012 s. 683) uvadi, Ze cilem zvladani zaméteného na problém je postavit se
tvafi v tvar stresoru, pii¢emz tato metoda je vyuzivana v situaci, kdy ma jedinec pocit, ze je
V jeho silach, aby dany stav zménil. Pokud hodnoceni vyusti do zavéru, ze se nic délat ned4,
prevladne podle Paulika (2017, s. 119) coping zaméfeny na emoce, ktery se zaklada na snaze
regulovat emoc¢ni doprovod stresovych situaci, naptiklad pomoci odklonu od mysSlenek na
ohrozeni. Nakone¢ny (2015, s. 533) zdiraziuje, ze tento typ strategii se orientuje na emocni
disledky stresu, které mohou byt velmi zavazné, nebot’ pravé prostfednictvim emoci dochazi
k porucham ve fyziologii organismu, naptiklad k psychosomatickym porucham. Kassin (2012,
S. 684) se domniva ze zvladani zamétené na emoce je spise pasivni metodou, v jejimz ramci se
jedinec snazi minimalizovat emo¢ni vypéti napiiklad tim, Ze si najde zpusob, jak s danou situaci
Zit.

Jedine¢nost kazdého ¢lovéka se projevuje také ve zvladani stresovych situaci. Pro nékteré
jedince je snadné zustat klidny 1 v krizové situaci a zvladat s nadhledem naro¢né Zivotni ukoly,
jiného rozhodi i malickost. Jak na ¢loveka stresové situace plisobi a do jaké miry je zvlada
ovliviiuje psychicka odolnost ¢lovéka. Vyzkumny tstav bezpecnosti prace (2016, s. 12) uvadi,



ze pro osoby, které jsou odolné proti stresu, jsou typické nekteré osobnostni rysy, jako naptiklad
jasné urcenti jejich hodnotové soustavy, védomi vlastnich schopnosti a dovednosti, vysoka mira
kontroly vlastniho chovani ¢i hodnoceni neptiznivych Zivotnich udalosti jako vyzvy k méteni
vlastnich sil. Mikulastik (2015, s. 67) doplituje, Ze odolnost vici stresu se da do urcité miry
zlepSovat, s ¢imz souhlasi také Plaminek (2013, s. 146), ktery dopliuje, Ze tréninkem lze
posilovat odolnost vi¢i distresu, a to napiiklad pomoci ¢astého prozivani ptijemného napéti ¢i
vypéstovani si ur¢ité zasoby reakci, ze které mize organismus vybirat ve stresovych situacich.

Také Segal et al. (2020b) uvadi, ze mira stresové odolnosti je individualni, pficemz mezi
faktory, které¢ maji vliv na toleranci vici stresu fadi:

- védomi podpory od ¢lent rodiny a pratel,

- pocit kontroly nad svym zivotem a divéra ve vlastni schopnost ovlivnit situaci;
- zivotni postoj a nadhled,

- schopnost zachazet s vlastnimi emocemi;

- povédomi o nadchazejici stresové situaci a ptiprava na ni.

V souvislosti se stresem se hovoii také o rozliSeni na typ osobnosti A a B, pfi¢emz toto rozliSeni
vysvétluje, kolik stresu ¢lovek proziva a k jakym zdravotnim potizim spojenymi Se stresem
inklinuje na zaklad¢ typu chovani. Mikulastik (2015, s. 67) definuje osobnost typu A
(adrenalinovy typ) jako Clov€ka projevujicitho se vysokym vykonem, velkym nasazenim,
energii a soutézivosti. Barttnikova (2010, s. 99) uvadi, ze tento typ osobnosti lze ptipodobnit
Vv soucasné dob¢ uzivanému terminu workoholik. Podle Kassina (2012, s. 677) v rozhovorech
a dotaznicich tito jedinci uvadi, ze rychle chodi i mluvi, dlouho pracuji, nesndsi cekdni ve
frontach, skdcou druhym do feci a Setii Cas tim, ze dé€laji nékolik véci najednou. Jedinci patiici
do této skupiny se svym piistupem k Zivotu tedy velmi ¢asto dostavaji do stresu. Oproti tomu
osobnosti typu B (kortizolovy typ) jsou podle Mikulastika (2015, s. 68) osobnosti klidné,
rozvazné, nespéchajici a vice vnimavé vici jinym. S tim souhlasi také Kassin (2012, s. 677),
ktery charakterizuje chovani téchto osobnosti jako klidné, vyrovnané a neuspéchané.

Cimicky (2015, s. 12) uvadi rozliSeni podle odolnosti viici stresu do tii skupin. Autor souhlasi
s Mikulastikovym popisem osobnosti typu A, a dodava, Ze lidé patfici do této skupiny jsou
znaéné agresivni, impulsivni a Gto¢ni. Podle zdroje maji také blizko k infarktu a zZalude¢nim
viediim. Osobnosti typu B jsou podle Cimického (2015, s. 13) vyrovnani, klidni a harmoni¢ti.
Dale autor popisuje osobnosti typu C, které charakterizuje tim, Ze neumi ventilovat své
problémy, jsou utajen¢ emotivni. Tito lidé jsou podle autora nachylni ke ztrat¢ imunity, veliké
unave, depresi a plnému vycerpéani. Bartiinkova (2010, s. 99) tento typ osobnosti, prevladajici
u pacientti s malignim onemocnénim, charakterizuje potlatovanim deprese a zlosti. Autorka
také dopliuje, Ze postupny rozvoj psychosomatiky pfifadil jeSté typ D, charakterizovany
uzkostnosti a potlatovanim agresivity, ktery se projevuje u depresivnich pacientu.

I ptes skutecnost, ze typ své osobnosti Clovek zcela zménit nemlZe a spoustu stresujicich
podnétu, které Zivot piinasi, 1ze eliminovat pouze ¢asteéné nebo viibec, nelze vyvozovat, ze je
¢lovek vici nim zcela bezbranny. Velmi podstatny je totiz zpisob uvazovani a jednani. Jak
piSe Urban (2016, s. 14), dopad stresu 1 délku jeho plsobeni je moZzné podstatné ovlivnit svym
postojem, pristupem ¢i zpisobem uvazovani. S tim souhlasi také Fontana (2016, s. 135), ktery
uvadi, Ze reakci na stresory lze ve velké mife ovlivnit zménou kognitivniho hodnoceni
stresovych situaci. Také Plaminek (2013, s. 160) povazuje skutecnost, Ze o vzniku a povaze
stresu nerozhoduje bezprostfedné podnét, nybrz védomé ovlivnitelné zpracovani podnétu, za
nejucinngjsi nastroj ke zvladani distresu.

Aby mohlo dojit k ovlivnéni reakce na stres, je tieba nejprve poznat, co jedince stresuje, tedy
identifikovat vlastni stresory. Podle Mikulastika (2015, s. 69) je stresova situace vzdy spojena



s urcitou mirou neptedvidatelnosti a neovlivnitelnosti, pti¢emz piedvidatelnost a ovlivnitelnost
situace lze navysit uvédoménim si signald stresové situace, které se projevuji v pocitech
a télesnych reakcich jedince. Zdroj déale uvadi, ze na zaklad¢ bodového hodnoceni téchto pociti
a reakci si Ize uvédomit druh podnétl, které na ¢loveéka pusobi a intenzitu pisobeni. Poté Ize
podle autora uvazovat nad tim, které situace jedinec chce zménit a zda je viibec v jeho silach
tyto situace zménit. Plaminek (2013, s. 148) popisuje poznéavani stresort jako tfifazovy proces.
Béhem tohoto procesu je podle autora tieba hledat odpovédi na nasledujici otazky:

- ktera mista, lid¢ a situace jsou pro jedince stresujici;
- proc tato mista, lidé ¢i situace jsou pro jedince stresujici;
- jaké typy situaci jsou pro jedince stresujici.

Také Fontana (2016, s. 51) popisuje proces zvladani stresu prameniciho z vnéjsich stresorti jako
tiifazovy. Prvnim krokem, zvanym mobilizace, je dle zdroje rozhodnuti, Ze stavajici stav je jiz
dale neudrzitelny a Ze je tfeba situaci feSit. V druhém kroku autor doporucuje sepsani
diikladného a podrobného seznamu véci, které ¢loveka stresuji a zatazeni polozek na seznamu
do jednotlivych kategorii podle urgence, sjakou je tieba stresory feSit. Tieti krok zdroj
charakterizuje jako zamysleni se nad tim, jakymi zptsoby lze kazdou polozku na seznamu fesit
a pfijmuti takovych opatieni, kterd pomohou stres pramenici ze stresovych situaci odstranit
¢i alesponl zmirnit.

2.2 Stres v pracovnim prostiedi

Kolektiv autorti z Vyzkumného ustavu bezpecnosti prace (2016, s. 5) pracovni stres definuje
jak urcitou odezvu organismu, jejiz vznik je dan pisobenim specifickych okolnosti, podminek
a faktorl pracovni ¢innosti v rdmci pracovniho systému. S ohledem na intenzitu plisobeni jsou
tyto okolnosti, podminky a faktory oznacovany jako stresory. Jouza (2016) cituje Ramcovou
dohodu o stresu spojeném s praci z 08. 10. 2004, ktera vymezuje pojem stres na pracovisti jako
stav, ktery je doprovazen fyzickymi, psychickymi ¢i socidlnimi potizemi nebo dysfunkcemi,
a ktery je vysledkem toho, Ze se clovek neciti schopen vyrovnat se s pozadavky ¢i o¢ekavanimi
do ngj vkladanymi.

BOZP.cz (2019) uvadi, Ze n€které stresové situace na pracovisti jsou pfirozené, nadmérny stres
vSak mulZze zasahovat do produktivity a vykonu zaméstnanci a také ovlivnit fyzické
a emocionalni zdravi a socialni vztahy pracovnikil. Zdroj také upozoriiuje, Ze stres dokonce
mize byt rozhodujicim faktorem mezi uspéchem a selhanim v praci. Podle Urbana (2016,
S. 11) stres v praci zvySuje tinavu a vyskyt pracovnich chyb, naruSuje spolupraci s ostatnimi
a snizuje tak pracovni vykonnost. V dusledku toho se pak dle stejného zdroje dale zvySuje
pracovni zatéz, ¢imz se vytvaii zacarovany kruh.

Cimicky (2015, s. 176) fadi mezi pfiznaky pracovniho stresu naptiklad problém koncentrovat
se na jakoukoli ¢innost, ¢astéjs$i nemocnost a také pocity, Ze se jedinec v praci topi ve spousté
netesitelnych problémd, Ze jej prace zcela zahlcuje a ze stthne mnohem méné véci nez diive.
Jezek (2018) charakterizuje stresovaného Ccloveka jako vycerpaného, uzkostného, ale
1 agresivniho, nesoustfedéného, se zhorSenymi rozhodovacimi schopnostmi.

Podle Ptacka, Viiukové a Rabocha (2017) ma zvysSeny stres plynouci z pracovni ¢innosti
komplexni charakter a muze vést k fad¢ potizi, napfiklad ke ztraté motivace, pocitim strachu,
nejistoty a frustrace, a také muze zptisobovat snizeni kvality pracovniho vykonu. Jak autofi také
dopliuji, pokud pracovni Cinnost piedstavuje vyrazny zdroj stresu, kterému je clovék
exponovan po vétSinu svého bdélého dne, miize to mit velmi kriticky dopad nejen na jeho
dusevni, ale také na fyzické zdravi.
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BOZP.cz (2018) upozoriiuji také na to, ze snizeny pracovni vykon a zvySena mira stresovanych
pracovnikii neovliviiuji pouze konkrétniho zaméstnavatele, ale vzhledem k nemalym
ekonomickym propadiim mohou ovliviiovat celkovou ekonomiku statu. S tim souhlasi také
Ptacek, Vinukova a Raboch (2017), ktefi pisi, ze duSevni obtize plynouci mimo jiné
z pracovniho stresu zacinaji piedstavovat jeden z nejcastéjSich divodi absence v pracovnim
procesu, zvlasté pak uzkostné a depresivni poruchy a s nimi spojend dlouhodoba absence
V praci znamenaji velmi zavazny ekonomicky problém, a to i v globalnim meétitku. KozZena,
LipSova a JanoSova (2016) dopliuji, Ze ekonomické ztraty pramenici ze snizené produktivity
prace a absentismu zpusobeného pracovnim stresem vznikaji nejen na stran¢ zaméstnavatele,
ale také na stran¢ absentujicich zaméstnancti, kterym jsou v dobé nemoci snizeny piijmy
a zaroven vzrostou jejich vydaje na zdravotni péci.

Osobou, kterd by méla pomoci zmirnit stres u zaméstnance je podle Jezka (2018) piimy
nadfizeny, nebot’ pravé on pracovnika nejlépe zna a vi, jaké prace vyhovuje jeho schopnostem.
S tim souhlasi také Segal et al. (2020c), ktefi zduraziuji, Ze nadfizeny pracovnik by mél pasobit
Vv roli pozitivniho ptikladu pro své podiizené a jeho chovani ve vypjatych stresovych situacich
by tudiz mélo zastavat klidné. Mezi dalsi zplsoby, kterymi nadiizeny pracovnik miize
redukovat stres zaméstnanct, fadi zdroj napiiklad vyhnuti se nerealnym termintim u zadanych
ukolt, jasné definovani roli, odpovédnosti a cili zaméstnancti a komunikaci s jednotlivymi
zaméstnanci ohledné specifickych faktort, které ptisobi jako stresory.

W

Jouza (2016) zduraznuje, ze podle Ramcové smérnice EU ¢. 89/391 maji vSichni
zamestnavatelé zakonnou povinnost chranit bezpecnost a zdravi zaméstnanct, pfi¢emz tato
povinnost se vztahuje rovnéz na problémy stresu spojeného s praci za ptedpokladu, ze
predstavuje riziko pro zdravi a bezpecnost. Mezi opatieni, kterd mohou pusobit preventivné
nebo mohou odstranovat ¢i zmirnovat problém stresu zdroj fadi naptiklad:

- manazerskd a komunikacni opatteni jako je vyjasnéni cili zaméstnavatele a role
jednotlivych zaméstnancii, zajisténi dostatecné manazerské podpory jednotliveiim
a tymum, zlepSeni organizace prace a pracovnich postupt;

- Skoleni vedoucich a ostatnich zaméstnanct s cilem zvysit znalost a formy stresu, jeho
moznych pficin a nasledk;

- poskytovani informaci zaméstnancim a konzultace s nimi nebo jejich zastupci v ramci
kolektivnich smluv.

Také Armstrong a Taylor (2015, s. 510) uvadi ¢tyfi hlavni divody, pro¢ by se organizace mély
zabyvat stresem. Témito diivody podle zdroje jsou:

- organizace by m¢ély jednat spoleCensky odpovédnym zplisobem a mély by zajistovat
dobrou kvalitu pracovniho zivota;

- nadmérny stres zptisobuje onemocnéni;

- vysledkem stresu miize byt neschopnost zvladat naroky vykonavané prace, coz ovSem
vyvolava dalsi stres;

- nadmérny stres mize snizovat efektivnost zaméstnancti a tim i vykon organizace.

Kolektiv autori z Vyzkumného tustavu bezpecnosti prace (2016, s. 15) uvadi, ze kazdy
zamé&stnavatel je povinen hodnotit rizika moZného ohroZeni zdravi, pficemZ soucasti
identifikace a hodnoceni rizik je zjisténi stresorti vyplyvajicich z typu prace, z ergonomickych
a bezpecnostnich nedostatkli pracovnich prostiedki i z plisobeni faktort prostiedi, jezZ mohou
byt pticinou vzniku stresu. Z povahy stresort pak Ize odvodit vhodna preventivni opatieni,
které zdroj cleni na opatfeni technickd (napf. snizeni hlucnosti stroji a technologii
protihlukovou izolaci), opateni personalni (napf. hodnoceni pracovni zptsobilosti z hlediska
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kvalifikace, znalosti a dovednosti) a opatieni rezimova (napf. zavedeni vhodného systému prace
a prestavek v pracovni sméng, stiidani riznych typa pracovnich tikont).

Urban (2016, s. 10) upozorfiuje na to, Ze pracovni stres nesouvisi vzdy jen s pfimymi naroky
prace, ale Casto je vyvolan jednanim pracovnika, jeho zvyklostmi ¢i vlastnostmi, naptiklad jeho
sklonem k perfekcionismu, zbyte¢nou tzkostlivosti, vztahovac¢nosti ¢i nizkou sebeduvérou.
Zdroj tedy doporucuje zaméfit se na odstranéni pracovnich ¢i mentalnich zvyklosti, které ke
stresu prfispivaji. S timto souhlasi také Segal et al. (2020c), ktefi radi nepodléhat
perfekcionismu, myslet pozitivné a vyhybat se negativné naladénym spolupracovnikim,
nesnazit se kontrolovat nekontrolovatelné a pouzivat vhodny humor ke zmirnéni stresovych
situaci na pracovisti. Urban (2016, s. 49) k tomuto dopliuje také pfiméfené reagovani na vlastni
chyby, tedy naucit se svou chybu uznat a napravit, namisto skryvani chyby ¢i nadmérného
zdivodnovani ¢i ospravedlnovani svého jednani, jehoz vysledkem je podle autora prodluzovani
chyby, ztrata Casu a energie a zhorSeni vztahli vSech zicastnénych.

2.2.1 Vliv stresu na pracovni vykon

PtestoZe je pracovni stres nejcastéji spojovan s negativnimi dopady na zaméstnance, stres na
pracovisti neni vzdy jen Spatny a ani jeho pozitivni dopady by nemély byt ptehlizeny. Vztah
mezi pracovnim vykonem a stresem znazoriiuje Ewans-Howe (2016, s. 10) pomoci uzpiisobené
Yerkes-Dodsonovy kiivky. Tato kiivka, tvarem piipominajici obracené pismeno U,
demonstruje vliv vzristajiciho stresu na pracovni vykon. Pokud je Groven stresu pfili§ nizka,
pracovnik miize zazivat pocity monotonie a nudy a jeho pracovni vykon nebude optimalni.
Se vzriistajici hladinou stresu se zvySuje 1 pracovni vykon, ale pouze do urcitého bodu. Pokud
uroven stresu presahne bod, kdy pracovni vykon dosahl svého optima, za¢ina opét klesat. Jak
dopliiuje Urban (2016, s. 21), dopad zvySeného stresu na vykonnost se pochopitelné miize
u ruznych osob v zavislosti na jejich individualni toleranci stresu lisit, od jisté irovn¢ vSak plati
bez vyjimky pro vSechny.

Pokud zaméstnanec delsi dobu zaziva malo stresu, mize se u n¢j rozvinout syndrom znudéni,
tedy boreout syndrom (PeSek a Prasko, 2016, s. 13). Podstatou syndromu znudéni je podle
Stocka (2010, s. 18) nedostatecné vytiZeni, jedinec se citi znudény, malo motivovany a jeho
pracovni vysledky jsou neuspokojivé.

Piiméfeny stres, ktery ma jedinec pod kontrolou v§ak mize byt pro ¢lovéka uzite¢ny, nebot’
stimuluje lidskou mysl, ¢imz vede k lepsim vykontim a pocitim spokojenosti. BOZP.cz (2019)
na svych strankach uvadi, ze trocha stresu poméhad udrZet soustfedénost, energi¢nost
a umoziuje Celit novym vyzvam na pracovisti. Také Urban (2016, s. 21) piSe, Ze urcitd Groven
stresu mliZe byt pfizniva a stimulujici, a to zeyména V ptipadech, jde-li o stres vyvolany tfemi
vzéjemné souvisejicimi pfi¢inami — narocnymi, soucasné¢ vSak dosazitelnymi terminy,
védomim, ze vysledky prace budou kontrolovany ¢i hodnoceny, a tim, ze jde o praci, ktera je
pro jedince i jeho okoli dilezita. Urcita mira stresu tedy mutize pusobit jako motivator, ktery
pomahd zaméstnanclim pracovat efektivnéji, vydat ze sebe to nejlepsi, funguje jako tmelici
prostfedek tymu a zlepSuje tak celkové pracovni klima.

Vysokd uroven stresu vSak vykonnost sniZzuje a ma tudiZ pfesn€ opacny ucinek nez mirna
uroven stresu. Jak uvadi Segal et al. (2020c), pokud stres piesahne schopnost jedince se s nim
vyrovnat, prestava byt uzitecny, za¢ina skodit mysli a t€lu a negativné se odrazi také na pracovni
spokojenosti. BOZP.cz (2019) mezi ptiznaky nadmérného pracovniho stresu fadi ztratu
sebedivéry, zlobu, podrazdénost a samotaistvi. Urban (2016, s. 19) uvadi naruSeni koncentrace,
jasného mysleni, spravného rozhodovani a také naruSeni lidskych vztahi, pfedev§im pak
schopnosti spoluprace. Segal et al. (2020c) doplnuji apatii, ztratu zajmu o praci, tnavu, bolesti
hlavy a Zaludecni nevolnosti, ptficemz zdlraznuji, jak dilezité je tyto symptomy stresového
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pietizeni véas rozpoznat. Clovék ma totiz podle zdroje tendenci tyto projevy zvysujici se miry
stresu povazovat za normalni a zvyknout si na né, aniz by si uvédomoval, jak moc jej ovliviluji
a jakou dan si stres vybira.

2.2.2 Stresory v pracovnim prostredi

V roce 1967 psychologové Thomas Holmes a Richard Rahe ptezkoumali vice nez 5 000
I€katskych zdznamii pacientii za ucelem zjisténi, zda stresujici udalosti mohou zapficinit
onemocnéni (Noone, 2017). Na zakladé tohoto zjisténi byla sestavena skala zivotnich zmén,
ktera méfi, kolika zméndm se jedinec musi v uritém case podrobit, a stresovost téchto zmén
(Wagnerova a kol., 2011, s. 103). Jednotlivé Zivotni udalosti na skale jsou sefazeny od nejvice
stresujici po nejmén¢ stresujici, pficemz kazdd uddlost ma v bodech vycislenou hodnotu
stresovosti. Noone (2017) vSak upozoriiuje na skute¢nost, ze intepretace vycisleni hodnot je
slozita z diivodu rozdilnosti v individualni mife zvladani stresu a individudlnich reakcich na
stres. Stejny zdroj také uvadi pravdépodobnost onemocnéni v zavislosti na vysi vysledného
skore:

- skore 300 bodi a vySe — téméf 80% pravdépodobnost onemocnéni v nasledujicich
dvou letech;

- 150-299 bodl — 50% pravdépodobnost onemocnéni;

- méné nez 150 bodi — 30% pravdépodobnost onemocnéni.

Wagnerova a kol. (2011, s. 103) doplnuji, ze lid¢, ktefi v prubéhu jednoho roku dosahli skore
nad 300 bodu ¢asto onemocnéli téZkymi chorobami, jako je karcinom, mononukledza, leukemie
apod. Zdroj déle upozoriiuje, Ze dokonce malé ¢asové useky (2—3 dny) vysokého skore vyustily
do menSich bolesti, nachlazeni atd.

Soucasti zivotnich zmén uvedenych na skale je podle Evans-Howe (2016, s. 16) také n¢kolik
stresorti souvisejicich s pracovnim zivotem, jejichz bodové ohodnoceni se pohybuje mezi
dvaceti a padesati body. Podle zdroje se jedna naptiklad o vypovéd z prace, zapracovani se
V novém zaméstnani, ptizptisobeni se novym formam prace, konflikty s nadfizenym ¢i zmény
V pracovni dobé& €1 pracovnich podminkach.

Vyzkumny ustav bezpeénosti prace (2016, s. 5) ¢leni pracovni stresory do tii kategorii:

- stresory souvisejici s charakteristickymi rysy vykonavanych ukoli ¢i ¢innosti;

- stresory vznikajici pisobenim faktorti a podminek, za nichz jsou tkoly a ¢innosti
vykonavany;

- stresory socialni.

Mezi stresory souvisejicimi s charakteristickymi rysy vykonavanych ukola ¢i ¢innosti autofi
z Vyzkumného ustavu bezpecnosti prace (2016, s. 5) fadi monotonni, jednotvarné a stale se
opakujici pohybové ¢i jiné tkony a operace, pii nichz je vyuZivana jen ¢ast vykonové kapacity
¢loveka, naptiklad jednoduché montazni prace ¢i nenaro¢né administrativni itkony. Monotonie,
ktera miize byt pro né¢koho stresorem a jinym lidem naopak vyhovovat, mize vést k porucham
pozornosti, k tinave, poklesu kvality prace a ke vzniku pracovniho urazu. Také Fontanta (2016,
s. 66) zminuje jako jeden z moznych stresorti malou pestrost vykonavané prace a z ni pramenici
monotonii. Autor také dopliiuje, Ze pro pracovniky je Casto tiziva pravé ona predvidatelnost,
ktera je spojena s kazdodennimi pracovnimi tikoly. Dale se do této kategorie dle kolektivu
autortt z Vyzkumného tustavu bezpecnosti prace (2016 s. 5) fadi také stresory, kdy naopak
dochazi k jistému ptetizeni vykonové kapacity, naptiklad velkd proménlivost ukoli nebo velka
hmotna ¢i moralni odpoveédnost za bezpecnost jinych osob. Narocné pracovni tkoly a vysokou
miru odpoveédnosti, zejména pak u pracovniki v pomdahajicich a manazerskych pozicich, ktefi
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jsou z povahy své prace nuceni délat rozhodnuti, na nichz zavisi zdravi a duSevni pohoda
ostatnich lidi, zmiiluje také Fontana (2016, s. 73).

Pracovni prostfedi mize zaméstnance stresovat zejména v piipadé nevyhovujicich vyrobnich
budov, kde jsou Spatné fesend a preplnéna pracovisté (Novak, 2017). Zdroj déale uvadi, ze jako
stresor muze pusobit zejména nadmérny hluk, prasnost, nebezpecné latky, nevyhovujici
osvétleni a mikroklimatické podminky. Tyto stresory zminuje také Kkolektiv autori
z Vyzkumného ustavu bezpenosti prace (2016, s. 5) a fadi je mezi stresory vznikajici
pusobenim faktori a podminek, za nichZ jsou ukoly a ¢innosti vykonavany. Stejné fyzikalni
parametry pracovniho prostiedi zminuji také PeSek a Prasko (2016, s. 128), kteti je dopliuji
navic o typy barevnych tprav ndbytku a prostoru, které také mohou ovliviiovat emocni
a pracovni naladéni zaméstnanct. Osvétleni, jako jeden zkliCovych faktord zdravého
pracovniho prostiedi, ktery pfimo plsobi na zdravotni stav, psychickou pohodu a pracovni
vykon, uvadi také Koutny a Radkovsky (2016).

Pteplnéné kancelafe s nedostatkem soukromi povazuji za stresory, které¢ se mohou negativné
projevit v pracovni vykonnosti, zvy$ené unavnosti a stresovanosti zaméstnancti Wagnerova
a kol. (2011, s. 93). Zdroj upozoriuje, Ze ptitomnost mnoha dalSich jedinci plisobi na
organismus fyziologicky, napfiklad zrychlenim dechu, zvySenim potivosti a krevniho tlaku,
ptfi¢emz plati, ze ¢im mensi je osobni prostor a vétsi mnozstvi jedincti v okoli, tim siln¢jsi byva
tato reakce.

Osobnostni vlastnosti jednotlivcl, organizace prace, zptisob kooperace ¢lent a fada dalSich
faktort mohou byt pfi¢inou vzniku nezadoucich jevl, jez jsou oznaCovany jako stresory
socialni (Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, 2016, s. 9). Do této skupiny zdroj fadi zejména
stres vyvolany obavou ze ztraty zaméstnani, Spatné socidlni klima a konflikty, nedostate¢né
uréené kompetence zaméstnanct, konflikt roli a Spatnou komunikaci. Ptacek, Viukova
a Raboch (2017) mezi tyto rizikové faktory pracovniho stresu dopliuji také organiza¢ni zmeény,
nadmérné pracovni naroky, nedostatek socidlni podpory na pracovisti a nerovnovahu mezi
usilim a odménou.

Stres vyvolany obavou ze ztraty zameéstnani se podle Fontany (2016, s. 57) umistuje na
zebticku pracovnich stresorti u vétSiny zaméstnancli a podnikatell na nejvyssich ptickach. Také
Wagnerova a kol. (2011, s. 99) tadi préci, spolu s rodinou a zdravim mezi tii zékladni oblasti
existence ¢loveéka, pfi¢emz dopliuji, Ze pokud jsou tyto oblasti funkéni, je ¢loveék zpravidla
stabilni a sndze se vyrovnava s ptipadnymi problémy. Stejny zdroj také upozoriiuje na vysokou
emocionalni zaté€Z spojenou se ztratou prace a uvadi, Ze stres a Sok zpusobeny ztratou prace
mohou vést k subjektivnimu a zaujatému vidéni svéta, frustraci, deprivaci a iracionalnimu
chovani.

Dal$im obvyklym pracovnim stresorem jsou podle Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace
(2016, s. 9) nedostate¢né uréené kompetence zaméstnancti, tedy nejasné informace o tom, co
se od konkrétniho zaméstnance ocekava a jaka je jeho odpovédnost. Pro spravny chod
organizace je zasadni, aby kazdy zaméstnanec védél, co je ndplni jeho prace, co se od n¢j
ocekava, jakych vysledki ma dosdhnout a za jaké ¢innosti a vysledky odpovida. Jak dopliuje
Evans-Howe (2016, s. 39), kazda organizace by méla mit konkrétni a jednoznacné definovany
popis jednotlivych pracovnich mist, ktery demonstruje, co se od ¢lovéka zastavajiciho danou
roli o¢ekava, a kde jsou hranice jeho odpovédnosti. Nicméng, jak autor doporucuje, tyto popisy
pracovnich mist by se nemély stat prekazkou pti zmeénach pracovnich povinnosti a mély by
tudiz byt pravidelné revidovany, aby byla zajisténa jejich aktudlnost a smysl.

Konflikt roli spoc¢iva ve zdanlivé nekompatibilité¢ a neslucitelnosti nejméné dvou elementl
urcité pracovni pozice, kterou dany jedinec zastavd. Tato neslucitelnost, se kterou se
zamestnanec potykd, pro néj mize byt znacné stresujici. Fontana (2016, s. 60) uvadi jako
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piiklad tohoto stresoru praci zdravotni sestry, u niz mtze byt dobra péce o pacienty v rozporu
S napjatym harmonogramem a mnoZzstvim povinnosti, které ma na starosti. Evans — Howe
(2016, s. 40) dodava, ze konflikt roli nemusi vznikat pouze na pracovisti, stresujici mohou byt
i konflikty roli mimo pracovisté, naptiklad snaha o dobfe odvedenou praci v zaméstnani
kombinovana s tsilim byt dobrym rodi¢em v osobnim Zivoté.

Podle Kozené, Lipsové a JanoSové (2016) mohou byt zdrojem pracovniho stresu psychosocialni
rizika, kterd byvaji spojena se snizenim pracovniho vykonu, zvySenou nespokojenosti,
absentismem a zvySenym rizikem pracovnich urazd. Tato psychosocialni pracovni rizika ¢leni
zdroj podle vzoru dokumentu zpracovaného Svétovou zdravotnickou organizaci do deseti nize
uvedenych oblasti:

- charakter prace;

- pracovni zatéz, pracovni tempo;
- rozvrzeni prace;

- rozhodovani o praci;

- pracovni prostiedi a vybaveni;

- firemni kultura;

- mezilidské vztahy na pracovisti;
- role v organizaci;

- kariérni postup;

- sladéni prace a soukromi.

BOZPinfo.cz (2018) na svych strankach uvadi, Ze psychosocialni rizika na pracovisti
vyplyvajici z charakteru a organizace prace, mezilidskych vztaht na pracovisti a z vyvazeni
pracovniho a rodinného zivota, mohou byt zdrojem pracovniho stresu stejné jako jiné faktory
pracovni zatéze.

Barttinnkova (2010, s. 90) mezi obecné pticiny psychosocialniho stresu fadi:

- veédéckou revoluci, kterd s sebou pfinasi nadbytek informaci a obtizné¢ zvladnutelné
technologie;

- zmeénu spolecenského usporadani, predstavovanou zvySenou migraci obyvatel do mést,
jez vede k honbé za penézi a ispéchem;

- zmeény jednani a mysleni, kdy z divodu zrychleni zivotniho tempa dochézi ke zménam
hodnot a k nartstajici agresi.

Jak uvadi Kozend, LipSova a JanoSova (2016), spolecnou charakteristikou psychosocialnich
rizik na pracovisti je to, ze se daji do znacné miry ovlivnit k lepSimu, k ¢emuZ mohou pfispét
jak zaméstnavatelé, tak i zaméstnanci. Pfijemné pracovni prostfedi spoluprace a duvéry pak
V podnicich pfispivad ke zdravi a spokojenosti zaméstnanci (Kozend, LipSova a JanoSova,
2016).

Psychosocidlnimi riziky jako moZnymi stresory se zabyva také Evropskd agentura pro
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (2020), ktera vznikla v roce 1994 a jejimz poslanim je
zajistit, aby evropskda pracovisté byla bezpecnéj$i, zdravéjsi a  produktivné;si.
Evropska agentura pro bezpec¢nost a ochranu zdravi pfi praci podle informaci na internetovych
strankach realizovala v letech 2009-2019 tti vyzkumna Setfeni (ESENER 12009, ESENER 11
2014, ESENER III 2019) zabyvajici se zejména zpisobem fizeni bezpecnostnich
a pracovnich rizik na pracovistich. V radmci nejnovéjSiho prizkumu ESENER III na téma
novych a vznikajicich rizik byly podle Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci (2020) jednotlivé podniky dotazovany na zpusob fizeni rizik BOZP na jejich pracovisti,
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piicemz v centru zajmu stala psychosocidlni rizika, tj. stres pfi praci, nasili a obtézovani.
Vybrané vystupy tykajici se psychosocidlnich rizikovych faktora a prevence téchto faktori byly
autorkou prace zpracovany a shrnuty v tabulce 1 a tabulce 2.

Snahu ceskych spolecnosti o realizaci opatieni za ucelem prevence psychosocidlnich rizik
ve sledovaném obdobi v letech 2014-2019 demontruji udaje v tabulce 1.

Tabulka 1 Realizace opatieni pro prevenci psychosocialnich rizik v ¢eskych organizacich v letech
2014-2019

Realizace opatieni pro prevenci psychosocidlnich
rizik v ¢eskych organizacich 2014 2019 Nartst v %

reorganizace prace za ucelem sniZeni pracovnich
narokil a pracovniho tlaku 18,23 % | 24,07 % + 5,84 %

poradenstvi pro pracovniky v divérnych zalezitostech | 12,77 % | 18,44 % + 5,67 %

prijeti opatfeni v piipad¢ neiméme dlouhé nebo
nepravidelné pracovni doby 13,46 % | 20,41 % + 6,95 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéakladé udaju uvedenych v tabulce 1 Ize vyvodit, Ze se mira opatfeni realizovanych
za G¢elem sniZeni psychosocialnich rizik v ¢eskych organizacich zvysila, tedy ze organizace ve
vetsi mife vyuzivaji reorganizaci prace za ucelem snizeni pracovnich narokd a pracovniho
tlaku, poradenstvi pro pracovniky v divérnych zélezitostech, a také ve vétsi mite piijimaji
opatieni v pfipadé¢ neimérmé dlouhé ¢i nepravidelné pracovni doby. VSechna tato opatfeni
smé&fuji k eliminaci stresu u zaméstnanct ¢eskych organizaci.

Tabulka 2 znazoriuje procentualni narist vyskytu psychosocialnich rizikovych faktort
v dotazovanych spole¢nostech v Ceské republice v letech 2014-2019.

Tabulka 2 Narist vyskytu psychosocialnich rizikovych faktora v letech 20142019

Psychosocialni rizikové faktory 2014 2019 Nartst v %
¢asova tisen 28,38 % | 38,25 % + 9,87 %
nedostate¢na komunikace nebo spoluprace 7,30 % 16,67 % + 9,37 %
nutnost jednat s obtiznymi klienty, pacienty, zaky 49,06 % |51,51 % + 2,45 %
dlouha nebo nepravidelna pracovni doba 1954 % |22,76 % + 3,22 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéakladé udajii uvedenych v tabulce 2 lze konstatovat, ze cetnost vyskytu vSech Ctyf
zminovanych psychosocialnich rizikovych fakort se oproti roku 2014 zvysila, a to 1 pfes snahu
Ceskych organizaci relizovat opatfeni pro prevenci psychosocidlnich rizik. Tento zavér
potvrzuje zadvaznost psychosocidlnich rizikovych faktorti jako potencidlnich stresorti @ nutnost
se témito psychosocidlnimi stresory i nadale v ¢eskych organizacich zabyvat.

2.3 Jak se branit ptsobeni stresu

Paulik (2017, s. 305) uvadi, ze Gplné€ ptedchéazet stresu jako nezddoucimu a neoptimalnimu
vyhroceni zatéze neni vzdy mozné a n€kdy ani vhodné, protoze Zivot bez urCitého napéti
a vzruseni by byl nudny a postradal by mnohé z podnétli pro osobnostni rozvoj. Také autofi
z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2016, s. 13) zduraznuji, Ze Gplné vyhybani se stresu
neni pro ¢loveka prospésné, nebot stres je zdkladni soucésti zivota a jeho urcitd mira miize mit

16



piiznivy Géinek na jeho Zivotni a pracovni spokojenost, podnécovat ho k vyssi vykonnosti,
zvySovat motivaci, posilovat sebevédomi, sebedtivéru a schopnost adaptace.

V z4jmu ochrany psychického a fyzického zdravi je vSak dilezité naucit se dobie zvladat
stresové situace, nepodléhat plsobeni distresu a zvySovat odolnost organismu vaci stresu.
Cimicky (2015, s. 177) mezi divody, pro¢ se naucit zvladat stres fadi naptiklad dobré zdravi,
delsi zivot, vice energie, bohatSi Uroven a napli zivota, schopnost vydat ze sebe to nejlepsi
V praci, lepsi osobni pocit a zlepSeni vztahli s okolim.

Technik, které pomahaji lidem branit se plisobeni stresu, existuje mnoho, mezi obecné znamé
se fadi naptiklad b&hani nebo cviceni jogy. Nevyhodou téchto technik byva vétSinou jejich
nemoznost pouziti ve chvili, kdy se ¢lovék piimo ocitne ve stresové situaci, napiiklad béhem
hadky s partnerem. Tyto techniky jsou tedy pouzitelné spise pro piedchazeni stresu, netesi v§ak
situace, ve kterych jedinec musi pfimo celit stresové situaci. Je tedy vhodné najit si vlastni
zpusob, ktery pomtize uvolnit se a obnovit vnitini klid ve chvili, kdy je to nejvice poteba. Segal
et al. (2020a) pisi, Ze jednim z nejrychlejSich zptisobt, jak Celit stresové situaci a zastat klidny
a soustfedény, je zaméstnat jeden €i vice ze smysla — zrak, sluch, chut’, ¢ich ¢i hmat, pficemz
doporucuji vyzkouset naptiklad divat se na oblibenou fotografii ¢i suvenyr, zapalit si vonnou
svicku, zabalit se do teplé deky, vychutnat si zdravou svacinu nebo se zaposlouchat do zvukt
ptirody. Dalsim typem, ktery zdroj zminuje v ptipadé, kdy jedinec zaziva stresovou situaci, je
pohyb, naptiklad tanec, kratkd prochdzka ¢i skakani.
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technik, napomahajicich k rozvoji vlastnich zdroju, které jsou potiebné v boji se stresem
a uzkostmi, obavami a negativnimi psychickymi a emo¢nimi stavy obecné. Také Kkolektiv
autortt z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2016, s. 18) pise, Ze pravidelné provadéna
meditace je dobrym terapeutickym prostifedkem pro snizeni vlivu stresu a obtizi jak télesnych,
tak psychickych. Paulik (2017, s. 298) nahliZi na meditaci jako na hlubsi formu relaxace, které
mize pomoci pii orientaci v hodnotach, sebepojeti, pochopeni druhych a pfispét k uvolnéni,
usmérnéni a energetizaci vlastniho jednéni a vyrovnani se S naroky stresovych situaci.

Pohybov4 aktivita podle Fontany (2016, s. 169) hraje podstatou roli pfi sniZzovani dopad stresu,
nebot’ pomaha uvolnit energii nahromadénou Vv téle béhem stresové situace a pomaha mysli,
aby dokazala obratit pozornost Kk jinym vécem a zapomenout na frustraci a stres. Také
Mikulastik (2015, s. 64) povazuje sportovni aktivitu za vyznamnou V Zivoté ¢loveka, nebot’
zvysuje metabolismus jedince, ¢imZ spaluje nadmérnou véhu a stresové metabolity a odbourava
emoc¢ni napéti. Sportovni aktivita také pomaha podle zdroje zvySovat psychickou a fyzickou
odolnost. Pesek a PraSko (2016, s. 82) pisi, ze nedostatek pohybu vede k tomu, ze télo chatra,
ve vegetativnim nervovém systému zac¢ina prevladat sympatikus a t€lo proziva vyrazny stres
1 po malych bezvyznamnych podnétech. Paulik (2017, s. 286) dopliiuje, ze pohybova aktivita
a fyzicka kondice mulZe sniZit reaktivitu na nejriznéjsi stresory a kompenzovat nékteré
negativni vlivy na zdravi, pfitom neplsobi pifiznivé pouze na reakci kardiovaskularniho
systému, ale 1 na zotavovani po skonceni plsobeni stresoru. Fontanta (2016, s. 169) dopliiuje,
ze pro nekteré jedince, jejichz tenze prameni ze vzteku vuci ostatnim jsou vhodné vybusné
a soutéZivé sporty, pro jiné je nejlepsi rytmické aerobni cviceni jako napiiklad béh nebo chilize
z divodu uklidiujiciho efektu, ktery rytmicky pohyb poskytuje. Aerobni cviceni, které je
zalozeno na vytrvalé, intenzivni télesné aktiviteé, jejimz cilem je posilovat srdce, zvySovat
kapacitu plic a zkvalithovat vyuziti kysliku v organismu, zahrnuje mezi metody pro zvladani
stresu také Kassin (2012, s. 685).

Dechova cviéeni jsou podle informaci z Vyzkumného tstavu bezpecnosti prace (2016, s. 17)

nejcastéji pouzivanou protistresovou technikou. Jejich piednosti je, Ze nevyzaduji odborny

vvvvvv
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vegetativni pochody a psychiku (Vyzkumny ustav bezpe¢nosti prace, 2016, s. 17). Paulik
(2017, s. 296) pise, ze rytmus dychani ovliviiuje svalové i psychické napéti a zmény vztahti
nadechu a vydechu plisobi na emoce tlumivé. Robinson et al. (2019) dopliuji, Ze dechova
cviceni jsou zakladnim kamenem spousty relaxacnich technik, pficemz mohou byt doplnéna
dal$imi relaxa¢nimi prvky, jako je naptiklad aromaterapie ¢i poslech hudby.

Joga je technikou, jejimz cilem je dosazeni dokonalosti ovladnutim télesnych a duSevnich
slozek lidského organismu (Vyzkumny tGstav bezpecnosti prace, 2016, s. 17). Zdroj také
dopliuje, ze z riznych variant jogy je nejcastéji praktikovana hatha joga, jejiz podstatnou ¢asti
jsou prevazn¢ staticka télesna cviceni v jednotlivych polohach téla, tzv. asany a dychaci
techniky. Podle Paulika (2017, s. 301) joga pozitivné ovliviiuje odolnost vici zatézi, snizuje
napéti, strach, pocity tizkosti, marnosti, podporuje kladné sebepfijeti a respektovani vlastniho
téla.

Jednim z faktord zvySujicich odolnost viéi stresu je podle Plaminka (2013, s. 158) zdrava
strava. Také Paulik (2017, s. 302) povazuje raciondlni vyzivu za zédklad pro ziskani energie
a pro adaptaci na zatéz, pticemz upozoriiuje, ze racionalni strava by méla smétovat k udrzovani
rovnovahy mezi kyselosti a zasaditosti vnitiniho prostiedi lidského téla, na niz je zavislé lidské
prekyseleni organismu, pficemz Skodlivému zvySovani kyselosti ve vnitinim prostredi
napomaha také nevhodny zptlisob zivota plny negativnich emoci, stresu, nepfiméfeného jednani
a nevhodné skladby stravy. BOZP.cz (2019) na svych strankach pisi, Ze pravidelna konzumace
malych a zdravych jidel pomuze télu udrzet rovhomérnou hladinu cukru v krvi, udrZi pottebnou
energii a zabrani zménam nalad. Stejny zdroj také doporucuje vyhybat se cukrim
a rafinovanym sacharidiim, snizit pfijem kofeinu, vyhnout se nikotinu a pozivéani alkoholu,
a naopak zvysit pfijem omega-3 mastnych kyselin. PesSek a Prasko (2016, s. 85) dopliuji, ze
raciondlni stravovani neni urceno jen slozenim jidla, ale i zpisobem jeho konzumace, dilezité
je tedy psychické nastaveni, prostfedi a socialni kontext. Autor doporucuje dodrzovat zasady
tzv. v§imavého jezeni, diky némuz sni clov€k méné, pocit sytosti pietrvava déle a tendence
k prejidani se vyrazné snizuji. Mezi tyto zasady zdroj fadi naplanovat si na jidlo dostatek ¢asu,
jist bez jakéhokoliv rozptylovani, uvédomit si své myslenky, emoce, télesné pocity a miru
hladu, dukladn¢ zvykat kazdé sousto a po kazdém soustu by si podle zdroje mél ¢lovek polozit
otazku, zda chce jist dal.

Za prospéSny zdroj pomoci pii zvladani stresu povazuje Kassin (2012, s. 689) socialni podporu,
kterda ma podle autora 1é€ebné Ucinky na dusSevni a télesné zdravi. S tim souhlasi také Stock
(2010, s. 85), podle které¢ho lidé, ktefi maji pevné zadzemi u svych partnert, ptibuznych
a pratel, a jimz se od jejich nejblizSich dostava citové podpory, byvaji méné nachylni
k chorobam a zvySuje se jejich primérna délka zivota. Také Fontana (2016, s. 174) piSe, ze
spokojeny domaci zivot plny blizkych a laskyplnych vztaht s partnerem a / nebo s détmi mize
mit pozitivni dopad na schopnost jedince odolat stresu. Socialni opora poskytovana ¢leny
rodiny ¢i ptateli, tedy lidmi, ktefi mohou vhodnym zplisobem posilovat sebedtiivéru jedince
a zbavovat jej pocitti izkosti a nejistoty, povazuje za vyznamného Cinitele k pfekonavani stresu
také kolektiv autort z Vyzkumného ustavu bezpecnosti prace (2016, s. 16). Zdroj dale mezi
zdroje socidlni opory tadi také socidlni vztahy na pracovisti, tedy psychologické plisobeni
nékterych ¢lenti pracovniho kolektivu stejného postaveni, kteti maji schopnost jednat s lidmi,
dovedou ptedchazet konfliktim a fesit je a také se umi vcitit do situace spolupracovnika.
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2.4 Metodika

Bakalatska prace se sklada ze Ctyt hlavnich ¢asti, kterymi jsou tvod, teoreticko-metodologicka
cast, prakticka Cast a zavér. V nasledujici Casti prace je popsano, jak bylo postupovano pii
zpracovani této prace a jaké metody byly pro sestaveni bakalarské prace vyuzity.

K sestaveni teoreticko-metodologické ¢asti prace bylo pouzito metody komparace jednotlivych
nazord autorti odborné literatury. Na zékladé této komparace jednotlivych zdroji byla sestavena
literarni reserSe, ktera se zabyva stresem, jeho definici, druhy, jednotlivymi fazemi, projevy
a zvladanim stresovych situaci. Zavér teoreticko-metodologické Casti je zaméfen na stres
VvV pracovnim prostfedi, na jednotlivé stresory, které se v pracovnim prostiedi vyskytuji,
a také na techniky pouZzivané pro zvladani a pfedchazeni stresu. Zdroje, které byly v teoreticko-
metodologické ¢asti prace pouzity, byly zakoupeny V knihkupectvi, ptipadné zapijceny
Z M¢éstské knihovny.

Na zaklad¢ poznatki uvedenych v teoreticko-metodologické c¢asti byl autorkou prace
prostiednictvim webovych stranek www.survio.cz sestaven dotaznik, ktery obsahuje celkem 15
otazek. Jednotlivé otazky byly formulovany tak, aby byla zajisténa jejich srozumitelnost
a jednoznacnost, a zaroven aby byla vyloucena jejich sugestivnost. Prvni dvé otazky byly tzv.
filtracni, nasledujici otazky byly formulovany ptevazné formou vyroku, K némuz méli
respondenti pfifadit jednu ¢i vice z nabizenych alternativ, pfipadné jako otdzky uzaviené.
Otazky 12-14, které zahrnuji n€kolik riznych potencidlnich pracovnich stresort, byly
formulovany jako maticové s moznosti vybéru jedné odpovédi na kazdém fadku.

Srozumitelnost a jednozna¢nost otazek byla ovéfena predvyzkumem, kterého se ucastnilo
8 0sob z fad rodiny a piatel autorky. Po nasledné revizi otazek byl odkaz na dotaznik spolu
s kratkym privodnim dopisem vysvétlujicim ucel dotaznikového Setfeni a S Zadosti o vyplnéni
dotazniku odeslan dne 27. 04. 2020 emailem vSem 160 zaméstnancim spolecnosti XY.
Respondenti byli po kliknuti na pfislusny odkaz v emailu pfesmérovani pfimo na konkrétni
dotaznik uvedeny na webovych strankach www.survio.cz, kde byly také zaznamenavany jejich
odpovédi. Vyzkumné Setieni probihalo v organizaci XY tedy od 27. 04. 2020 do 10. 05. 2020,
pficemz dne 04. 05. 2020 byla znovu zaslana e-mailova Zadost 0 vyplnéni dotaznikl tém, ktefi
do daného dne dotaznik nevyplnili.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi, zda se zaméstnanci organizace XY citi byt ve stresu,
jakym zptsobem tento stres vnimaji, zda se prozivany stres odrdzi na jejich fyzickém zdravi,
a predevsim identifikace hlavnich stresort, které se v organizaci vyskytuji. Z celkového poctu
160 zaméstnanct, které v danou chvili organizace XY zaméstnavala, dotaznik vyplnilo 95
respondentd, tudiz celkova navratnost dotazniku €inila 59,4 %. Vysledky dotaznikového Setteni
byly zpracovany do jednotlivych tabulek pomoci programu Microsoft Excel.

Vzhledem k povaze zaméfeni organizace XY (organizace XY je kniznim vydavatelstvim)
si autorka prace dovolila po ptedchozi analyze prostiedi zamé&fit dotaznikové Setieni pouze na
relevantni druhy stresorli a eliminovat tak typy stresort, které se v daném prostiedi nevyskytuji
(napft. stresory fyzikalni povahy). Jako faktory, které mohou v dané organizaci piisobit ve formé
stresoru, autorka identifikovala zejména faktory psychosocialniho ptivodu.

Pro srovnani zavérl plynoucich z dotaznikového Setfeni a nazorli autord odborné literatury,
které byly zminény v teoreticko-metodologické casti prace, byla vyuzita metoda komparace,
pomoci niz byly vyvozeny zavéry a doporuceni v zavérené Casti prace.
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3 Prakticka cast prace

V praktické Casti prace je nejprve v kratkosti pfedstavena organizace, ktera je pro ucely této
prace nazyvana jako organizace XY. Dale je prakticka ¢ast zaméfena na jednotlivé vystupy
dotaznikového Setfeni v organizaci. V zavéru praktické c¢asti autorka prace navrhuje
a doporucuje jednotliva opatfeni reagujici na konkrétni stresory identifikované vyzkumnym
Setfenim, ktera povedou k eliminaci stresu u zaméstnanct organizace XY.

3.1 Prestaveni organizace XY

Organizace XY je kniznim vydavatelstvim, které na trhu ptisobi jiz od roku 1945 (XY, 2020).
Organizace sidli v Praze a predmétem jeji Cinnosti je, krom¢ vydavani knih, vyznamnych
zdravotnickych tituld a casopisi také provoz né€kolika specializovanych online tituld
(pfedevsim v segmentu zpravodajském, technologickém, hernim, transakénim a zabavnim).
Podle informaci uvedenych na internetovych strankach organizace XY pravidelné realizuje
odborné a spolecenské akce, které navstévnikim umoznuji osobné se setkavat s odborniky
a potencialnimi obchodnimi partnery z oblasti byznysu, politiky a ekonomiky, a pofada také
odborné konference a kongresy, které jsou urceny lékaiiim a specialistim ve zdravotnictvi.

Organizacni struktura spole¢nosti se ¢leni na ¢tyfi divize a pét dalSich oddéleni zajistujicich
finan¢ni, persondlni, pravni, marketingové a dalsi sluzby pro celou spolecnost. V Cele kazdé
divize stoji divizni feditel a kazda divize se dale ¢leni na jednotliva odd€leni, a to podle povahy
pracovni ¢innosti zaméstnancu. Zjednodusené schéma organizacni struktury znazorfiuje
obrazek 1.

Obrazek 1 Organizacni struktura ve spolecnosti XY

Insolvenéni HR oddéleni
spravkyné

Pravni oddéleni

Divize A Divize B Divize C Divize D PR oddéleni

Marketing,
distribuce, vyroba

Finance

Zdroj: vlastni zpracovani

Divize A je zamé&fena na vydavani kniznich tituld jak pro odborniky, tak pro Sirokou vetejnost.
Do této divize spadaji zejména zaméstnanci oddéleni redaktorti kniznich tituli, redaktofi
odbornych zdravotnickych kniznich tituli, korektofi, obchodnici aj. Divize B se zabyva
vydavanim tiSténych tituld a zastfeSuje zaméstnance pracujici v oddéleni détskych tituld,
ekonomickych titult, lifestyle titulti, zdravotnickych tisténych titulti a obchodniky. Divize C se
vénuje provozu online titulll a zastfeSuje tak zejména redaktory online titull, grafiky, kodéry,
programatory, product managery a obchodniky online tituld. Divize D se zamétuje na realizaci
eventovych aktivit v oblasti zdravotnictvi, byznysu, politiky a ekonomiky. Vzhledem k tomu,
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7e V soucasnou chvili se organizace XY nachazi jiz n€kolik mésict v insolvenénim fizeni,
V jejim Cele stoji insolvencéni spravkyné, pod kterou jednotlivé divize spadaji.

3.2 Vystupy a zhodnoceni vyzkumného Setieni

Nasledujici ¢ast prace je vénovana jednotlivym vystupiim z vyzkumného Setfeni. Numerické
a procentualni vyjadieni vystupt z kazdého dotazu je zpracovano do tabulky, ktera je uvedena
bud’ pfimo v praktické ¢asti prace nebo je soucasti ptilohy 1-7 bakalaiské prace.

Otazka 1: Urcete, prosim, své pohlavi.

Prvni otazka byla zaméfena na pohlavi respondentli, numerické a procentudlni vyjadreni
odpovédi respondentti znazornuje tabulka 3.

Tabulka 3 Zarazeni respondentti podle pohlavi

Pohlavi respondenti | Pocet responzi Pocet responzi v %
muzi 47 49,5 %
zeny 48 50,5 %
soucet 95 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Z udaji uvedenych v tabulce 3 1ze vyvodit, Ze podil respondent muzského pohlavi je pfiblizné
stejny jako podil respondentti Zenského pohlavi, coz mize pfinést zajimavé informace pfi
dal§im zamé&feni se na vnimani stresorti v identickém pracovnim prostiedi optikou genderového
principu.

Otazka 2: Zarad’te, prosim, svou pracovni pozici do jedné z kategorii.

V této otdzce méli respondenti zatadit svou pracovni pozici do jedné ze dvou nabizenych
kategorii podle toho, zda je jejich pracovni pozice vedouci, tedy maji podfizené pracovniky
¢i nikoliv. Vysledky vyplyvajici z druhé otazky znazornuje tabulka 4.

Tabulka 4 Kategorizace pracovnich pozic

Kategorizace pracovnich pozic Vedouci pozice Ostatni pozice
muzi 18 29
zeny 9 39
celkovy pocet responzi 27 68
celkovy pocet responzi v % 28,4 % 71,6 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkt uvedenych v tabulce 4 vyplyva, ze vedouci pozice byly vramci Setfeného
vyzkumného vzorku dvakrat ¢astéji obsazeny muzskymi respondenty a Zeny se tudiZ nachéazely
spiSe V roli podtizenych pracovniki. Jaké korelace 1ze nalézt mezi vnimanim stresovych faktort
muzi / Zenami ve vedoucich pozicich a muzi / Zenami v podfizenych pozicich ukazuji dalsi
vysledky vyzkumného Setieni.

Otazka 3: Oznacte vyrok, ktery nejlépe vystihuje vztah, ktery mate ke své praci.

Tteti otazka byla zaméfena na specifikaci vztahu, ktery zaujima zaméstnanec ke své praci.
V praci ¢lovek travi podstatnou Cast svého dne, a tak je dilezité, aby mél ke své praci pozitivni
vztah, aby ji vykonaval rad, aby pro n¢j byla smysluplnd, podnétna a hodnotna. Zameéstnanci,
jejichz vztah k préci je kladny a jejichZ pracovni spokojenost je na vysoké trovni také byvaji
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svému zameéstnavateli vice oddani a jsou motivovani ptispivat k plnéni organizacnich cili vyssi
meérou nez zameéstnanci, jejichz vztah k praci je neutralni ¢i pfimo negativni.

Tabulka 5, ktera je soucasti piilohy 1, znazoriiuje odpovédi respondenti, kteti mohli zvolit
jednu ze Ctyf nize uvedenych odpovédi, z nichz kazd4 vyjadiovala rozdilny vztah k praci,
kterou zastavaji.

Odpovéd’ A — Svou praci mam rad/a, naplituje mé a piinasi mi uspokojeni.
Odpovéd’ B — Svou praci mam docela rad/a.

Odpovéd’ C — Svou praci vaimam pouze jako prostiedek k ziskéani financi.
Odpovéd’ D — Svou praci nemam rad/a, nenaplituje mé a neptfinasi mi uspokojeni.

Z udaju uvedenych v tabulce 5 vyplyva, ze vice nez polovina zaméstnancli vnima svou praci
jako naplnujici a uspokojivou. Nicméné skutecnost, ze mezi respondenty, kteti zvolili odpoveéd’
B a C jsou také vedouci pracovnici, ktefi by sami méli byt ,,lidmi na spravném misté®, tedy
angazovanymi jedinci, pro které by jejich prace méla byt zaroven 1 konickem a méli by dokazat
prenést své nadSeni a angazovanost na své podiizené, je zarazejici. Z odpovédi na dvanactou
otazku, jejiz vysledky budou nize podrobné¢ prozkoumany lze vycist, Ze tito zaméstnanci, ktefi
uvedli, ze svou praci maji docela radi, v hojném poctu hodnotili jako spiSe ¢i naprosto
nevyhovujici dostatek podnéti k profesnimu rozvoji (17 respondentll) a moznost kariérniho
ristu (14 respondentd). Tyto dva faktory tedy mohou byt jednim z divodu, pro¢ svou praci
nevnimaji jako zcela uspokojivou a napliujici.

Otazka 4: Zaujméte, prosim, postoj k nasledujicimu vyroku: ,,Moje zaméstnani je pro mé
stresujici®.

Cilem této otazky bylo zjisténi, do jaké miry je soucasna prace vnimdna zameéstnanci
spole¢nosti XY jako stresujici. Zaméstnanci méli moznost volit jednu ze Etyf nize uvedenych
odpovédi, pricemz kazda odpovéd’ vyjadiovala riznou miru stresu pocitovanou v souvislosti
S vykonavanou praci.

Odpovéd’ A — Ano, s vyrokem souhlasim, ¢asto se v praci citim byt ve stresu, pod tlakem.

Odpoveéd B — Spise souhlasim, ¢as od Casu je pro mé& zaméstnani stresujici, kdyZ se naskytne
obtizny ukol, nebo se prace nahromadi, piipadné se dostatnou mé pracovni ukoly do soubéhu
S jinymi tézkostmi.

Odpoveéd” C — SpiSe nesouhlasim, mélokdy se citim byt ve stresu a svou praci vétSinou
nevnimam jako stresujici v negativnim smyslu slova.

Odpovéd D — S timto vyrokem nesouhlasim, moje prace pro mé neni spojena se stresem
V negativnim smyslu slova.

Odpovédi respondentti na ¢tvrtou otazku shrnuje tabulka 6, kterd je soucasti piilohy 1.

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti praci, pfiméfena mira stresu pii pracovnim vykonu je
zadouci, nebot’ motivuje zaméstnance k optimalnim pracovnim vykontim. Naopak pfili§ nizka
¢i nadmérna troven stresu zpravidla vede kK niz§im pracovnim vykoniim. Autorka prace v tomto
dotazu umysIn¢ specifikovala stres tak, jak jej vétSinou vnimaji zaméstnanci, tedy jako
negativni aspekt jejich prace. Z odpovédi 84,2 % respondentii 1ze dovodit, Ze v praci nejsou
stresovani nad miru, kterou povazuji za Gnosnou, a pracovni stres je pro n¢ zalezitosti spiSe
situacni, nikoliv trvalou (volili odpovéd’ B, C, D), coz je pozitivni zjisténi.

Pouze 15 respondentli odpovedelo, ze se citi byt ve stresu Casto. Z té€chto patnacti respondentt
jich 10 (7 muzt a 3 Zeny) kladné odpovédelo na otazku €. 8 tykajici se pocitovani dlouhodobych
¢i trvajicich zdravotnich potizi, pficemz mezi tyto potize tadili zeyména bolesti hlavy a zad,
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nadmérnou unavu, nespavost a Zzaludeni nevolnosti. Stejny pocet respondenti také
odpovédélo, ze trpi obavami ze ztraty zaméstnani, jez byla predmétem otazky €. 11, a ktera je
také povazovana za zavazny pracovni stresor.

Otazka 5: Prectéte si prosim nasledujici vyrok: ,,stres, ktery v praci prozivam, pozitivné
ovliviiuje muij pracovni vykon, nebot’...“ a oznacte, s jakou / jakymi z nasledujicich
alternativ souhlasite.

Pfestoze stres je vétSinou vniman jako nezadouci a negativni aspekt souvisejici s pracovni
¢innosti, urcitd mira stresu mize pusobit jako motivator, ktery pracovnikiim pomaha k lepSim
vykonim. Pata otazka byla zaméfena praveé na skutecnost, zda zaméstnanci vnimaji pracovni
stres pozitivn¢ a uvédomuji si, ze stres jim mize pomoci k lepsim vykoniim. Zaméstnanci méli
moznost zvolit jednu ¢i vice z péti odpovédi, piipadné napsat odpovéd” do textového pole
vlastnimi slovy, tuto moznost vSak nikdo z respondentli nevyuzil. Odpovédi respondentl
znazornuje tabulka 7, uvedena v ptiloze 1.

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, ze vice nez polovina zaméstnancti nema pocit, Zze by pracovni
stres pozitivné ovliviioval jejich pracovni vykon, pficemz pomér muzl a Zen, ktefi zvolili tuto
odpovéd’ je relativn€ rovnomérny. Zaméstnanci, ktefi jsou si védomi pozitivnich pfinosi urcité
miry pracovniho stresu mezi tyto pfinosy nejcastéji fadili skute¢nost, ze je pracovni stres
motivuje vydat ze sebe to nejlepsi, ze diky pracovnimu stresu odvadi praci ve vyssi kvantité
a také zlepSeni vztahl s kolegy. Pracovni stres tedy 1 u zaméstnancti organizace XY miize
pusobit jako motivator, ktery zvySuje pracovni vykon zaméstnance a funguje jako tmelici
prostfedek tymu, coZ zcela koresponduje se zavéry uvedenymi v teoretické ¢asti prace.

Otazka 6: Prectéte si prosim nasledujici vyrok: ,,stres, ktery v praci prozivam, negativné
ovliviiuje miij pracovni vykon, nebot’...“ a oznacte, s jakou / jakymi z nasledujicich
alternativ souhlasite.

Cilem Sesté otazky bylo ovéfeni vnimani pracovniho stresu jakoZzto faktoru, ktery negativné
ovlivitluje pracovni vykon. Zaméstnanci mohli volit jednu ¢i vice z péti nadefinovanych
odpovédi nebo napsat do textového pole svou vlastni odpovéd’. Tuto moznost vyuzilo 5
respondentql, ktefi ve Ctyfech z téchto péti odpoveédi uvedli ztratu motivace, vyCerpanost, horsi
soustiedénost, tendence preskakovat zjedné povinnosti do druhé a vy$si miru chybovosti.
V jednom ptipadé respondentka uvedla, Ze pracovni stres negativné ovliviiuje jeji télesnou
hmotnost, tedy Ze diky nému tloustne. Odpovédi respondentli na Sestou otdzku zndzortiuje
tabulka 8, ktera je soucasti prilohy 2.

Podle odpovédi respondentti se tedy negativni vliv pracovniho stresu odrazi nejvice na zhorSené
soustfedénosti, na zvySené chybovosti a na snizené urovni pracovnino vykonu, coz potvrzuji
také zavéry uvedené v teoretické ¢asti prace. V porovnani s predchazejici otazkou Ize vyvodit,
ze stres je tedy mezi zaméstnanci skutecné vniman spiSe jako negativni soucast prace, coz
dokazuje i fakt, Ze s uvedenym vyrokem nesouhlasilo (a pracovni stres tedy nepovazuje za néco,
co negativné ovlivituje pracovni vykon) pouze 18 0sob z celkového pocétu 95 respondentd.

Otazka 7: Prectéte si prosim vyrok: ,stres, ktery pocit'uji v praci, ovliviiuje i muj
mimopracovni, osobni Zivot, protoZe...“ a oznacte jednu nebo vice alternativ, které Vam
jsou nejblizsi.

Smyslem sedmé otazky bylo zjistit, zda a jakym zpiisobem ovliviiuje pracovni stres osobni
zivot zaméstnancl. Zaméstnanci mohli volit jednu ¢i vice z Sesti odpovédi, piipadné vepsat
do textového pole svou vlastni odpoveéd. Zavéry vyplyvajici ze sedmé otdzky demonstruje
tabulka 9, uvedena v ptiloze 2.
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Z odpovédi respondentii Ize vycCist, Ze pracovni stres mad u mnoha zaméstnancii negativni
dopady také na jejich osobni zivot, pficemz mezi disledky pracovniho stresu, které zaméstnanci
nejvice pocit'uji patfi nedostatek Casu a energie na zajmy a rodinu, myslenky na praci v dobé
osobniho volna, nekvalitni spanek a podrazdénost, ktera zaméstnance provazi i v dobé, kdy jsou
se svymi blizkymi. Dva respondenti, ktefi vyuzili moznosti napsat vlastnimi slovy odpovéd’ do
textového pole uvedli kombinaci vySe uvedenych disledki stresu, tedy nekvalitni spanek,
pocity rozmrzelosti a nedostatek ¢asu na rodinu a ptatele. Pouze jedna respondentka uvedla, ze
pracovni stres ji nabiji energii, kterou pocit'uje i ve svém osobnim zivotg.

Nebyly zjistény zadné vyznamné rozdily mezi odpovéd'mi muzii a Zen, Ize tedy vyvodit, ze
negativni dopady pracovniho stresu jsou vnimany muzi i Zenami obdobné. Na zakladé
porovnani odpovédi respondent v nadiizenych a podfizenych pozicich lze konstatovat, ze
u nadfizenych pracovniki se negativni dopady projevuji nejvice v podobé myslenek na praci
Vv mimopracovni dobé (51,8 %) a v nedostatku Casu a energie na z4jmy a rodinu (48,1 %).
U podrtizenych pracovnikii 1ze mezi nejCastéji oznacované negativni dopady stresu zaradit
stejné dopady, pouze V obraceném poradi, tedy nejvice oznacovanou moznosti u podiizenych
pozic byl nedostatek Casu a energie na zajmy a rodinu (39,7 %) a myslenky na praci
Vv mimopracovni dob¢ (32,4 %).

Otazka 8: Pocit'ujete néjaké dlouhotrvajici ¢i opakujici se zdravotni potize? (napriklad
bolesti hlavy, bolesti zad, Zalude¢ni nevolnosti nechutenstvi, nervové tiky, nadmérna
unava, nespavost, vysoky krevni tlak...).

Cilem osmé otadzky bylo ovéfeni, zda se zaméstnanci potykaji s néjakymi dlouhotrvajicimi
¢i opakujicimi se zdravotnimi problémy, které by mohl zapficinit stres. Zaméstnanci mohli volit
ze dvou odpovédi, tedy ano — pocit'uji tyto problémy, nebo ne — nepocituji tyto problémy.
V piipadé¢, ze zvolili prvni odpovéd’, byli pozadani o vypsani konkrétnich zdravotnich problému
do pfidaného textového pole. Odpovédi respondentti jsou uvedeny v tabulce 10, ktera je
soucasti piilohy 3.

Z celkového poctu 95 zaméstnanct 32 respondentd, tedy 33,7 % respondentti odpovédélo, ze
opakujici se ¢i dlouhotrvajici zdravotni problémy pocituji, pficemz mezi zdravotnimi obtizemi
byly uvedeny v piipadé¢ patnacti respondentli problémy se spankem, nadmérna unava
a nespavost. Stejny pocet respondentd mezi zdravotni problémy zaradilo také bolesti hlavy
azad. V sesti ptipadech uvedli respondenti nechutenstvi ¢i pocity na zvraceni, v péti ptipadech
nervove tiky a ve Ctyfech pifipadech se objevil vysoky krevni tlak. Déle bylo zjisténo, Ze z poctu
32 zaméstnancti, kteti pocit'uji zdravotni obtize bylo 18 muzl a 14 zen, z ¢ehoz Ize vyvodit, Ze
muzi a Zeny v tomto piipad¢ vnimaji projevy stresu obdobné. Na zéklad€ porovnani tdaji mezi
nadfizenymi a podfizenymi pracovniky bylo zji§téno, Ze zdravotni obtiZe pocit'uje 12 vedoucich
pracovniki z celkového poctu 27 (tedy 44,4, % vedoucich pracovniki) a 20 podfizenych
pracovniktl z celkového poctu 68 (tedy 29,4 % podtizenych pracovnikil). Lze tedy fici, Ze praveé
vedouci pracovnici jsou ti, jejichz zdravi je vice ohrozeno.

Zbyvajicich 63 respondentt, tedy 66,3 % zaméstnancl uvedlo, Ze zadnymi dlouhotrvajicimi
¢1 opakujicimi se zdravotnimi obtiZemi netrpi. Dal§Sim rozborem bylo zjiSténo, Ze z patnacti
respondentt, ktefi v otdzce €. 4 zvolili odpoveéd’, Ze se v praci Casto citi byt ve stresu 10
respondentli, tedy dvé tietiny respondenti na osmou otazku odpovédélo, ze pocituji
dlouhotrvajici ¢i opakujici se zdravotni potize. Z vyse uvedeného tedy lze vyvodit, Ze Casto
prozivany stres skute¢né miZe negativné pisobit na zdravi zaméstnancil.

Otazka 9: Jak ¢asto musite plnit ukoly pod ¢asovym tlakem?

PInéni kol pod ¢asovym tlakem muze byt jednim ze stresort, které se v pracovnim prostiredi
vyskytuji. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti prace, urCitd mira stresu pusobi na
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zamé&stnance jako aktivizacni prvek, ktery pomaha pii soustfedéni pozornosti na vykonavanou
¢innost a muze pozitivné¢ ovlivnit pracovni vykonnost zaméstnance. Tato mira je vSak
individualni a podstatnou roli zde hraje odolnost lidské psychiky. Casté plnéni ukoli pod
Casovym tlakem miize byt jednim ze stresorl, které pfispivaji k piekraCovani této miry
a zpusobuji tak nadmérny stres u zaméstnancu, ktery se v kone¢ném disledku miize projevovat
snizenou vykonnosti, vyssi chybovosti a pracovni nespokojenosti. Devata otazka tedy byla
zaméiena na identifikaci Cetnosti plnéni ukolti pod casovym tlakem jakoZzto potencialniho
pracovniho stresoru. Zaméstnanci meli moznost volit jednu ze Ctyt odpovédi, pricemz kazda
odpoveéd specifikovala rozdilnou frekvenci plnéni pracovnich tkoli pod ¢asovym tlakem.
Tabulka 11, ktera je soucasti ptilohy 3, shrnuje odpovédi respondentti na tuto otazku.

Z celkového poctu 95 zaméstnancu 13 respondentd, tedy 13,7 % respondent odpovédé€lo, ze
plnit ukoly pod ¢asovym tlakem jsou nuceni kazdy den. Z téchto tfinacti respondenti 5 0sob
pracuje na vedouci pozici, zbyvajicich 8 osob spadd do kategorie ostatni pozice, z ¢ehoz
vyplyva, ze plnéni tkold pod ¢asovym tlakem miize byt problémem u zaméstnancti obou
skupin. Pro eliminaci téchto situaci by bylo zapotiebi podrobnéji analyzovat konkrétni ukoly,
které jsou po Casovym tlakem vykonavany a pfi¢iny casového tlaku. Nasledné lze pfijmout
opatieni vedouci napftiklad k lepsi organizaci préace, diky které je mozné zabranit vytvoteni
casového tlaku.

Dalsich 33 respondentt, tedy 34,7 % zaméstnanct uvedlo, Ze plni ukoly pod ¢asovym tlakem
priblizn¢ jednou az dvakrat tydné. Nejvyssi pocet - 42 respondentd, tedy 44,2 % zaméstnanct
zvolilo odpovéd’, ktera zminovala frekvenci plnéni ukolii pod ¢asovym tlakem jednou az tfikrat
meési¢né. Zbyvajicich 7 respondentt, tedy 7,4 % zaméstnanct uvedlo, ze tkoly pod ¢asovym
tlakem plni méné nez jednou mési¢né. Z vysledki vyzkumného Setfeni lze tedy vyvodit, ze
plnéni pracovnich kol pod tlakem nelze povazovat v organizaci XY za faktor, ktery by
obecné vedl k nadmérné stresovanosti zaméstnanci.

Otazka 10: ,,Vim presné, jaka je naplii mé prace a za jaké ¢innosti odpovidam*. Souhlasite
s timto vyrokem nebo s nim nesouhlasite?

Jednim z obvyklych socialnich stresorti, které se v pracovnim prostiedi vyskytuji jsou
nedostatecné urcené¢ kompetence zameéstnancl, tedy nejasné informace o tom, co se od
zaméstnance o¢ekava a jaka je jeho odpovédnost. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace,
konkrétni a jasné definované kompetence a odpovédnosti pracovnikil jsou zasadni pro spravny
chod celé organizace. Cilem devaté otazky, kterou mohli respondenti zodpovédét
prostiednictvim volby jedné ze Ctyf nabizenych odpovédi, tedy bylo ovéfeni znalosti
kompetenci u zaméstnanct. Vysledky vyplyvajici z tohoto dotazu jsou uvedeny v tabulce 12,
ktera je soucasti ptilohy 3.

S uvedenym vyrokem zcela souhlasi 65 respondentd, 26 respondentti S vyrokem spise souhlasi.
Pouze 4 respondenti spadajici do kategorie ostatni pozice S vyrokem spise nesouhlasi a zadny
zaméstnanec neuvedl, Ze s vyrokem zcela nesouhlasi a Ze tedy nevi, jaka je napln prace a za
jakeé ¢innosti odpovida. VétSina zaméestnanct tedy vi pfesné, co je ndplni jejich prace a za jaké
¢innosti odpovidaji, a to 1 pfes skutecnost, Ze organizace XY nema jednoznacné a konkrétné
definovany popis jednotlivych pracovnich mist a néplii prace je pouze v n€kolika obecnych
bodech uvedena v ramci pracovnich smluv. I pies to, ze se tedy neznalost naplné prace a S ni
spojené odpovédnosti neda ve zkoumalé organizaci povazovat za faktor vedouci k nadmérnému
stresu zaméstnanci, autorka prace by doporucovala zaméfit se na tvorbu konkrétnich popisi
pracovnich mist.
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Otizka 11: Rekl/a byste, Ze trpite obavou ze ztraty Vaseho sou¢asného zaméstnani nebo
byste nefekl/a, Ze trpite obavou ze ztraty Vaseho souc¢asného zaméstnani?

Jedenacta otazka byla zaméfena na zjiSténi miry obav ztraty ze sou¢asné¢ho zaméstnani, ktera
je povazovana za dal$i vyznamny stresor v lidském zivoté. Ztrata prace mize vést nejen
k zhorSeni finanéni situace jedince, ale také ke ztraté zivotni jistoty, pferuSeni socialnich
kontaktl a k pocitim ménécennosti. Respondenti mohli volit jednu ze dvou uvedenych
odpovédi, tedy ze bud’ maji velké obavy nebo nemaji velké obavy ze ztraty svého zaméstnani.
Odpoveédi respondentti jsou uvedeny v tabulce 13, ktera je soucasti ptilohy 3.

Z vyzkumného Setieni vyplynulo, Ze téméf polovina respondentl pocit'uje silné Obavy ze ztraty
svého zaméstnani, ptic¢emz tito respondenti zastavaji jak vedouci, tak podtizené pozice. Jednou
Z pti¢in takto vysokého poctu kladnych odpovédi muize byt skuteCnost, Ze spoleCnost XY se
Vv dobé¢ sestavovani bakalatské prace nachazela jiz nékolik mésict v insolven¢nim fizeni a tato
nestandartni situace pfirozené mize zvySovat Gizkost a obavy u zamé&stnanct. Zbyvajicich 52
respondentt, tedy 54,7 % zaméstnanct uvedlo, Ze nemaji velké obavy ze ztraty svého
soucasného zamé&stnani. Vzhledem k vysokému poc¢tu kladnych odpovédi I1ze obavy ze ztraty
zamé&stnani povazovat za jeden z hlavnich stresorti v organizaci XY.

Otazka 12: Prosim prirad’te ke kazdé poloZce na seznamu jednu z nasledujicich moZnosti.

Tato otazka zahrnovala 7 faktord, které mohou na pracovisti ptisobit v roli stresoru, pfi¢emz
zaméstnanci mohli volit, zda je pro né konkrétni faktor naprosto vyhovujici, spiSe vyhovujict,
spise nevyhovujici ¢i naprosto nevyhovujici. Vysledky zodpovézeni jednotlivych dotazl jsou
nizZe rozepsany.

Rozmanitost pracovnich ¢innosti

Prace s nadmérnym nebo nedostateénym mnozstvim a kvalitou podnéth je dal§im stresorem,
ktery se na pracovisti miize vyskytovat. U pracovnika, ktery je nedostatecné stimulovan, mize
dochazet k pocitim nudy a monotonie, nasledné pak muze dochazet k poruchdm pozornosti,
k pracovni unavé a poklesu kvality prace. Jako rizikovy faktor je vSak vnimana také situace,
kdy jsou na pracovnika kladeny nadmérné naroky vzhledem k moZnostem je zvladnout. K této
situaci dochdzi podle Paulika (2017, s. 216) predevsim v piipadé¢ nahromadéni ukolt
vyZzadujicich rychle rozhodovéni pfi nedostatecnych informacich a redlném riziku véaznych
nasledkt chybnych rozhodnuti, v situacich, kdy nejsou pozitivni vztahy na pracovisti, pii Spatné
organizaci prace, pii nevhodném rytmu zaté€ze a odpocinku atd. Vysledky vyzkumného Setieni
tykajici se spokojenosti s rozmanitosti pracovnich Cinnosti v organizaci XY demonstruje
tabulka 14, ktera je soucasti ptilohy 4.

Rozmanitost pracovnich ¢innosti v organizaci XY shledalo 32 respondentti za naprosto
vyhovujici, 51 respondentii za spiSe vyhovujici, 10 respondenti za spiSe nevyhovujici a 2
respondenti za naprosto nevyhovujici. U zaméstnanct, ktefi zvolili odpoveéd’ spiSe ¢i naprosto
nevyhovujici by bylo tfeba dal$im prizkumem zjistit, zda naroky na né kladené jsou nadmérné
nebo naopak nedostate¢né, aby bylo mozné upravit je do optimalni podoby. Ptesto, Ze na
zakladeé vysledkli vyzkumného Setfeni lze usoudit, Ze rozmanitost pracovnich C¢innosti
v organizaci XY nelze povazovat za vyznamny pracovni stresor, V nasledujici kapitole, ktera je
vénovana jednotlivym doporucenim a opatienim, bude vénovana pozornost i tomuto
rizikovému faktoru.

Délka pracovni doby

Dalsi dotaz byl zaméfen na délku pracovni doby jakoZto potencialni pracovni stresor.
Nadmeérné dlouhé pracovni doba byva stresujici a zasahuje do pfirozenych biorytmi jedince.
Také uroven a kvalita pracovniho vykonu v pribéhu dne kolisa. Podle Mikulastika (2015,
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s. 231) se v prub¢hu ¢tyfiadvacetihodinového rytmu (cirkadianni rytmus) nachazeji dva vrcholy
aktivity, a to jeden vyssi dopoledne mezi 9.00-12.00, a druhy odpoledne, ponékud nizsi, mezi
15.00-18.00. Fontana (2016, s. 54) dopliiuje, ze vedle naruseni cirkadidnniho rytmu ma dlouha
pracovni doba také dva dalsi stresujici u¢inky. Prvnim z nich je podle zdroje neptedvidatelnost
pracovni doby, kdy se jedinec nikdy neciti v bezpeci a chranén pied pozadavky zaméstnani,
a druhym je skutecnost, ze dlouha pracovni doba miize byt prekazkou pii rozvijeni osobnich
vztahi a volnoCasovych zajmu. Spokojenost s délkou pracovni doby v organizaci XY
znazoriuje tabulka 15, jenz je soucasti ptilohy 4.

Podle vysledki vyvozenych z tabulky 15 je tedy 80 % zaméstnancii naprosto nebo spiSe
spokojeno s délkou pracovni doby a 20 % zaméstnancu spiSe ¢i naprosto nespokojeno s délkou
pracovni doby. S neuspokojivou délkou pracovni doby se podle tidaji v tabulce 15 potykaji jak
vedouci pracovnici, tak podfizeni pracovnici, muzi i Zeny. Z poctu péti vedoucich pracovnikd,
ktefi oznacili délku pracovni doby jako spiSe ¢i naprosto nevyhovujici, 3 respondenti V
nasledujici otdzce tykajici se pracovni zatéze oznacili pracovni zatéz jako spiSe nevyhovujici.
Lze tedy vyvodit, ze nespokojenost s délkou pracovni doby miize byt ovlivnéna nadmérnou
pracovni zatézi. Nevyhovujici délku pracovni doby lze v organizaci XY povazovat za rizikovy
faktor, ktery by mohl vést k nadmérmému stresu zaméstnancli, a proto s nim bude délo
pracovano v kapitole zamétené na doporuceni pro organizaci XY.

Pracovni zatéZ a mira odpovédnosti spojena s pracovnimi tikoly

Dalsimi aspekty, které respondenti hodnotili, byly pracovni zatéz (specifikovana jako mnozstvi
a naroc¢nost pracovnich ukolll) a mira odpovédnosti spojend s pracovnimi ukoly. Optimalni
miru odpovédnosti spojenou s pracovnimi ukoly nelze ptesné urcit, u kazdého zaméstnace je
tato mira rozdilna. Néktefi zamé&stnanci se citi byt motivovani vysoce naroénymi ukoly s velkou
mirou odpovédnosti, pro jiné tyto ukoly predstavuji obrovsky stres. Mira odpovédnosti, ktera
je na jedince kladena, by vSak méla byt takova, aby vyhovovala jeho potfebam a schopnostem,
a aby nepusobila jako ptekazka pfi pracovnim vykonu. Spokojenost s mirou odpovédnosti
spojenou s pracovnimi tkoly znazornuje tabulka 16, jenz je soucasti ptilohy 4.

Vzhledem k tomu, ze pro téméf 35 % respondentti je mira odpovédnosti naprosto vyhovujici
a pro 60 % respondentli spiSe vyhovujici, 1ze konstatovat, Ze miru odpovédnosti spojenou
s pracovnimi tkoly nelze v organizaci XY povazovat za faktor, ktery by vedl k pracovnimu
stresu zaméstnancl.

Spokojenost s pracovni zatézi ve smyslu mnozstvi a naro¢nosti pracovnich kol znazoriuje
tabulka 17, ktera je soucasti piilohy 4.

Pracovni zatéz ve smyslu mnozstvi a naro¢nosti pracovnich ukold povazuje 19 respondentd za
naprosto vyhovujici, 60 respondenti za spiSe vyhovujici a 13 respondentli za spiSe
nevyhovujici. Za naprosto nevyhovujici oznacil pracovni zatéz 1 muz ve vedouci pozici a 2
muzi v podfizenych pozicich. Z uvedenych tdajt lze vyvodit, Ze pracovni zatéz ve smyslu
mnozstvi a ndrocnosti pracovnich kol je pfi porovnani mezi pohlavimi lépe vniména Zenami,
nebot’ naprosto ¢i spiSe spokojeno s pracovni zatézi je 47 (tj. 97,9 %) respondentek a 32
(tj. 68,1 %) respondenti. V ptipad¢é porovnani spokojenosti mezi nadiizenymi a podfizenymi
pracovniky lze vyvodit, Ze nespokojenost s pracovni zatézi se projevuje spise u vedoucich
pozic. Pracovni zatéz za spise ¢i naprosto nevyhovujici oznacilo 25,9 % vedoucich pracovnikd,
coz je témét dvojnasobek v porovnani s 13,2 % respondentii v podiizenych pozicich.

Dostatek podnéti k profesnimu rozvoji a moznost kariérniho ristu

Respondenti byli déle tdzani na spokojenost s mnozstvim podnétl k profesnimu rozvoji
a smoznosti kariérniho ristu. Nedostatecnd moZnost kariérnitho postupu je jednim
z psychosocialnich stresorti, Ktery souvisi s pocitem docenéni vykonavané prace a s pocitem
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vlastni hodnoty. Zaroven vyhlidky na mozné povySeni mohou slouzit jako dlouhodoby cil, ke
kterému zaméstnanec smeétfuje a ktery prispiva k vyssi efektivit€¢ pracovniho vykonu.
S moznosti kariérniho postupu souvisi také mnozstvi podnéti k profesnimu rozvoji, ktery je
predpokladem pro kariérni postup. Uroveii spokojenosti s mnoZzstvim podnétu k profesnimu
rozvoji znazornuje tabulka 18, uvedena v ptiloze 5. Odpovédi respondentl tykajici se
spokojenosti s moznosti kariérniho ristu shrnuje tabulka 19, uvedena v ptiloze 5.

Podle vysledki vyzkumného Setfeni je tedy celkem 54,7 % respondentt je SpiSe nebo naprosto
nespokojeno s mnozstvim podnéti k profesnimu rozvoji, pticemz tento faktor je dominuje
u vedoucich pozic (59,3 % respondentii ve vedouci pozici). Na zakladé porovnani mezi
jednotlivymi pohlavimi lze konstatovat, Ze spiSe ¢i naprosto nespokojeni jsou spiSe muzi
(61,7 % respondentt) oproti zenam (47,9 % respondentek).

Spise ¢i naprosto nespokojeno s moznosti kariérniho riistu je 56,8 % respondenttl, pficemz tento
faktor dominuje u podfizenych pozic (58,8 % respondentli v podifizené pozici). | v tomto
ptipad¢ lze konstatovat, Ze s moznosti kariérniho riistu jsou nespokojeni spise muzi (61,7 %
respondentll) oproti Zzendm (52,1 % respondentek). Prav€é nemoznost rozvijeni se a kariérniho
postupu je také jeden z hlavnich diivodu, které zminuji zaméstnanci ukoncéujici pracovni pomér
v organizaci XY. Doporuceni vedouci k rozsifeni moznosti profesniho rozvoje a kariérniho
ristu budou uvedena v nésledujici kapitole.

VyvaZzeni pracovniho a osobniho Zivota

Vyvazeni pracovniho a osobniho zivota, tzv. work-life balance, je dalSim psychosocidlnim
stresorem, na které se vyzkumné Setfeni zaméfilo. Kocianova (2012, s. 106) uvadi, ze rodinnou
politiku, kterou reprezentuji predevs§im zkracené pracovni iivazky, moznost prace z domova ¢i
vytvafeni firemnich Skolek, zacaly organizace zavadét zejména s cilem usnadnit ndvrat Zen —
matek na pracoviste. V ramci rodinné politiky organizace XY nabizi u nékterych pracovnich
pozic moznost zkraceného pracovniho tivazku, moznost prace z domova je moznd po dohodé
s nadfizenym pracovnikem. Sick day — tedy volny den urceny k pteklenuti kratké nemoci bez
ztraty mzdy organizace XY neposkytuje. Odpovédi respondentii tykajici se vyvazeni jejich
pracovniho a osobniho zivota znazornuje tabulka 20, ktera je soucasti ptilohy 5.

Se sladénim pracovniho a osobniho Zivota je naprosto spokojeno 22,1 % respondentl a spise
spokojeno 41 % respondentt. Spise nespokojeno je 31,6 % respondentli a naprosto nespokojeno
je 5,3 % respondenti. Z vysledkti dale vyplyva, Ze problematikou sladéni pracovniho
a mimopracovniho Zivota se nezabyvaji pouze Zeny, vyznamnost této harmonizace je vniména
obdobné¢ jak u muzi, tak u zen.

Podrobng&jsim zkoumanim vysledka bylo zjisténo, Ze z celkovych 36,9 % respondentt, kteti
oznacili vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota jako spiSe ¢i naprosto nevyhovujici bylo 12
respondentll ve vedouci pozici a 23 respondentil spadajici do kategorie ostatni pozice. Nelze
tedy fict, Ze by problém harmonizace pracovniho a osobniho Zivota byl zaleZitosti jen jedné
z kategorii pracovnikd, naopak lze usoudit, Ze pomér mezi praci a osobnim zivotem je
vyznamnym faktorem jak pro muZe, tak pro Zeny, a to jak ve vedoucich, tak v podiizenych
pozicich. Opatfenim k dosaZeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem bude vénovana
pozornost v nasledujici kapitole.

Otazka 13: Prosim prirad’te ke kazdé poloZce na seznamu jednu z nasledujicich moZnosti

Tato otazka zahrnovala 4 faktory tykajici se mezilidskych vztahi a komunikace, pficemz
Vv ptipad¢ nevyhovujicich podminek mohou tyto faktory ptisobit jako pracovni stresor.
Zaméstnanci meli moznost volby mezi ¢tyfmi odpovéd'mi, tedy zda je pro né¢ dany faktor
naprosto vyhovujici, spiSe vyhovujici, spiSe nevyhovujici ¢i naprosto nevyhovujici.
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Mezilidské vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou jednou ze socidlnich podminek, které pozitivné
¢i negativné ovliviiuji pracovni klima a pracovni spokojenost. Na pracovisti lze rozlisit vztahy
vertikalni, tedy mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky, a horizontalni, tedy mezi
spolupracovniky na stejné urovni socialnich pozic. Neuspokojivé vztahy na pracovisti a casté
konflikty se spolupracovniky ¢i nadfizenymi jsou stresorem, ktery mulze vést ke snizeni
pracovniho vykonu, k absentérstvi, k nezajmu o praci ¢i k odchodu z organizace. Vysledky
dotazu tykajici se spokojenosti s mezilidskymi vztahy na pracovisti demonstruje tabulka 21,
ktera je soucasti ptilohy 5.

Z vyse uvedenych vysledki 1ze vyvodit, ze 93,7 % zaméstnancti je naprosto i spise spokojeno
s mezilidskymi vztahy na pracovisti, spiSe ¢i naprosto nespokojeno je 6,3 % respondentd.
Spokojenost s mezilidskymi vztahy je vnimana obdobn¢ u vSech respondentti, nezavisle na
pohlavi a typu pracovni pozice. Lze tedy konstatovat, Ze mezilidské vztahy v organizaci XY
jsou uspokojivé a nelze je povazovat v obecném méfitku za stresujici.

Komunikace a spoluprace v ramci organizace (napri¢ jednotlivymi oddélenimi)

Cilem dal$iho dotazu bylo ovéreni efektivnosti komunikace a spoluprace v rdmci organizace,
a to napfic¢ jednotlivymi odd€lenimi. Pro UspéSny chod organizace je zasadni, aby spolu
pracovnici jednotlivych oddéleni dokdzali efektivné komunikovat a vramci potieb
spolupracovat. Jeding tak je mozné zajistit, ze kazda divize bude svym dilem pfispivat k cilim
organizace. Miru spokojenosti s komunikaci a spolupraci v ramci organizace znazoriuje
tabulka 22, uvedena v piiloze 6.

Z udaji uvedenych v tabulce 22 vyplynula relativné vysoka nespokojenost zaméstnanci
S komunikaci a spolupraci jednotlivych oddéleni, ktera mulze byt znakem nevhodné
nastaveného komunika¢niho systému. Podle vyzkumného Setfeni jsou spiSe ¢i naprosto
nespokojeni nejen fadovi pracovnici (41, 2 %), ale také vedouci pracovnici (33,3 %), kteti
o problému védi a méli by jej aktivné fesit se zastupci top managementu. Nasledné by méla byt
provedena takova opatieni, ktera povedou ke zvySeni efektivity komunikace a spoluprace
jednotlivych oddé€leni. Navrhy téchto opatieni uvadi autorka prace v nasledujici kapitole.

Komunikace s nadfizenym

Dalsim faktorem, ktery ovlivituje pracovni vykon a pracovni spokojenost je komunikace
s nadfizenym. Komunikace s nadfizenym by méla byt oteviend, upfimna, zalozend na vzajemné
ucté a respektu. Nadiizeny pracovnik by mél byt kompetentni poradit v otazkach tykajicich se
pracovniho tkolu a poskytnout ptipadnou radu ¢i doporuceni. Zaméstnanci by se neméli obavat
piijit za svym vedoucim pracovnikem v pfipadé pracovnich problémii a pokud chtéji
nadfizenému svéfit divérnou informaci, nadfizeny pracovnik by mél tuto divérnost respektovat
a nesitit informaci dale. Vysledky tykajici se spokojenosti S komunikaci mezi respondenty
a nadfizenym pracovnikem shrnuje tabulka 23, ktera je soucasti ptilohy 6.

Z vysledkt vyzkumného Setieni vyplynulo, ze komunikace s vedoucim pracovnikem je pro vice
nez 92 % respondenti z fad vedoucich i1 podfizenych pracovnikl zcela ¢i spiSe vyhovujici,
z ¢ehoz Ize vyvodit, ze tento proces je v organizaci XY nastaven a realizovan optimalné a nelze
jej v soucasné chvili povazovat za faktor, ktery by vedl k nadmérnému stresu zameéstnancd.

Zpétna vazba, pomoc a podpora od nadiizeného

S vysSe uvedenym dotazem souvisi také nésledujici dotaz, jehoZ smyslem bylo ovéfit zpétnou
vazbu, pomoc a podporu, které by mél vedouci pracovnik pravidelné poskytovat svym
podfizenym. V mnoha organizacich se stava, Ze vedouci pracovnici jsou natolik vytiZzeni svymi
povinnostmi, Ze jim nezbyva dostatek ¢asu na zpétnou vazbu a podporu svych podiizenych.
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Motivace zaméstnancii a ziskavani a poskytovani zpétné vazby je vSak zédkladnim nastrojem
uspésného fizeni a vedeni lidi. Miru spokojenosti zaméstnanct se zpétnou vazbou, pomoci
a podporou od nadfizeného znazoriiuje tabulka 24, jez je soucasti ptilohy 6.

Ptesto, ze vysledky pfedchoziho dotazu demonstruji 92% obecnou spokojenost s komunikaci
mezi zaméestnancem a vedoucim pracovnikem, pti dotdzani se na konkrétni aspekty tykajici se
zpétné vazby, podpory a pomoci od nadfizeného, z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze témét
18 % respondentu je s témito aspekty spise ¢i naprosto nespokojeno. Pomér odpoveédi mezi
muzi a zenami je pritom téméf totozny a lze tak soudit, Ze spokojenost s témito aspekty fizeni
pracovniho vykonu je tedy muzi i Zenami vnimana stejné. Vzhledem K relativné vysokému
poctu nespokojenych respondentii autorka prace v ndsledujici kapitole navrhuje opatieni
vedouci ke zlepSeni stavajici situace.

Otazka 14: Prosim prirad’te ke kazdé poloZce na seznamu jednu z nasledujicich moZnosti.

Ctrnacta otazka byla zaméfena na spokojenost s mnozstvim pracovnich porad a mnoZzstvim
administrativnich Ukoli nepfimo souvisejicich S plnénim pracovnich tkoli (vypliovani
formulaid, statistik, ,,papirovani). Respondenti mohli u kazdé z otazek volit, zda je pro né
cetnost nadmeérnd, a tudiz nevyhovujici, dostatecnd, a tudiz vyhovujici ¢i nedostatecna, a tudiz
nevyhovujici.

MnoZstvi pracovnich porad

Pravidelné pracovni porady jsou bezesporu pro chod daného oddéleni dulezité, nebot’ poskytuji
prostor pro ptedavani dualezitych informaci, poskytovani zpétné vazby tykajici se
rozpracovanych ukolil a rozdéleni ukoli novych. Pokud se vS8ak porady konaji pfili§ ¢asto nebo
pokud neni jejich cilem smysluplné pfedavani informaci dilezitych pro pracovni vykon dané
pracovni skupiny, muize dochdzet k plytvani Casu jak u zaméstnancl, tak u vedoucich
pracovnikd. Frekvence pracovnich porad jednotlivych oddéleni v organizaci XY je rtzna
a odviji se od potieb jednotlivych oddéleni a Casovych moznosti vedoucich pracovnikt. Néktera
oddéleni mivaji pravidelné pond€lni porady, jina oddéleni mivaji porady 1 x za 14 dni a nékteré,
zejména pak mensi tymy nemivaji pfesné stanovené terminy porad a svolavaji porady pouze
V ptipad¢ potieby. VétSinou vSak v piipadé téchto tymu nadiizeny pracovnik sedi v kancelati
se svymi podfizenymi a dulezité informace ohledné prace mize svym podiizenym sdélovat
piirozené béhem pracovniho procesu, bez nutnosti svolavat formalni poradu. Vysledky tykajici
se spokojenosti s Cetnosti pracovnich porad demonstruje tabulka 25, ktera je soucasti ptilohy 7.

Mnozstvi pracovnich porad v organizaci XY shledaly 3 respondentky za nadmérné, a tudiz
nevyhovujici, 41 respondentil a 41 respondentek za dostate¢né, a tudiz vyhovujici. Zbyvajicich
10 zaméstnanct (6 muzli a 4 Zeny) oznacili mnozstvi pracovnich porad za nedostatecné, a tudiz
nevyhovujici. Z vySe uvedenych odpovédi respondentll 1ze povazovat mnoZstvi pracovnich
porad za relativné optimdalni, nelze povaZovat toto mnoZzstvi za nadmérné, a tudiz pfili§
stresujici pro zaméstnance.

Dalsim rozborem vysledki vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, ze 9 z deseti respondentt
shledavajicich mnozstvi pracovnich porad jako nedostate¢né zcela souhlasilo s vyrokem
uvedenym v otazce €. 10, tedy Ze vi pfesné jaka je napln jejich prace a za jaké ¢innosti pracovnik
odpovida. Jeden pracovnik s vyrokem uvedenym v otazce ¢. 10 spise souhlasil. Nedostatecné
mnozstvi pracovnich porad by tedy v tomto pfipadé nemélo vést k nedostate¢né znalosti vlastni
naplné prace a znalosti tykajici se odpoveédnosti za svéfené ¢innosti.

Mnozstvi administrativnich ikoni nepiimo souvisejicich s pInénim pracovnich ikola

Riizné administrativni tkony, vypliiovani formulafi a reporti byva souc¢asti mnoha profesi,
zejména pak administrativnich. V pfipadé nadmérného mnozstvi administrativnich tkoni
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nepiimo souvisejicich s plnénim pracovnich ukold, stejné jako v ptipad¢ vySe zminovanych
pracovnich porad, v§ak mlize dochazet k nadmérnému ptetéZzovani pracovnikil a plytvani jejich
c¢asem. Smyslem této otazky tedy byla identifikace nadmérného mnozstvi téchto ukont jakozto
mozného stresoru pro pracovniky, pfi¢emz odpovédi respondentti jsou zaznamenany v tabulce
26, ktera je soucasti ptilohy 7.

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze 9,5 % respondentll povazuji mnozstvi téchto ukonti za
nadmérné, tudiz nevyhovujici. Celkem 88,4 % respondenti povazuje mnoZzstvi
administrativnich ukonii za dostate¢né, tudiz vyhovujici, a zbyvajicich 2,1 % respondentt za
nedostatecné, tudiz nevyhovujici. Presto, Zze tedy nelze mnozstvi administrativnich tkoni
povazovat za rizikovy faktor vedouci k nadmérnému stresu zaméstnancti, autorka prace by
doporucila nadfizenym pracovniklim zaméfit svou pozornost na vykonavané¢ administrativni
ukony a zhodnoceni jejich smyslu a ptinosu pro organizaci.

wr r

Otazka 15: Prosim oznacte, kterou metodu / které metody pouzivate pro predchazeni
a zvladani stresu.

Cilem posledni otazky bylo zjisténi, jakou metodu / metody pouzivaji zaméstnanci organizce
XY ke zvladani a piedchazeni stresu. Respondenti mohli volit jednu ¢i vice z uvedenych metod,
ptipadné do textového pole vepsat metodu vlastni. Odpovédi respondentt shrnuje tabulka 27,
ktera je uvedena v piiloze 7.

Z vyzkumného $etfeni vyplynulo, ze 62 respondentt (31 muzt a 31 zen) preferuje jako techniku
pro zvladani a predchazeni stresu aktivni pohyb, tedy naptiklad béh, jizdu na kole, tanec ¢i
aerobni cviceni. Na druhém misté pomyslného Zebticku se umistil odpocinek a spanek, které
jako odpoveéd’ zvolilo 55 respondentt (26 muzi a 29 Zen), nasledovany psychickou oporou od
blizkych, kterou vyuziva 40 respondnentii (19 muzi a 21 Zen). Zdravou stravu jakozto metodu
pro zvladani stresu zvolilo 31 respondentt (14 muzii a 17 Zen), 25 respondentd (10 muzt a 15
zen) vyuziva masaze a wellness procedury a 21 respondentl cvi¢i jogu (3 muzi
a 18 zen). DalSimi ozna¢ovanymi metodami pro zvladani a predchazeni stresu byly dechova
cviceni, kterd uvedlo 11 respondentli (7 muzii a 4 Zeny), meditace, které se vénuje
5 respondentil (4 muzi a 1 zena) a psychologicka pomoc, kterou vyuzivaji 3 respondenti (1 muz
a 2 Zeny). MoZnost vepsat do textového pole vlastni metodu vyuZilo 6 respondenti, kteti zde
uvedli hrani stolnich / po€itaCovych her, ndvstévu divadla, cetbu, saunu a v jednom piipad¢ také
pozivani alkoholickych napoji. Z vySe uvedenych vysledki lze vyvodit, ze zaméstnanci
zpravidla vyuZzivaji kombinaci né€kolika metod, pficemz jednotlivé metody jsou vyuzivany
rovnomérné jak muzi, tak Zenami.

Vzhledem Kk tomu, Ze v tésné blizkosti sidla organizace XY se nachazi stezka vhodna pro
cyklistiku, béh a jizdu na in-line bruslich, mohly by se zde po pracovni dobé& konat pravidelné
potfadané sportovni aktivity. Jak je autorce prace zndmo, mezi zaméstnanci je nékolik osob,
které se pravideln& ucastni bézeckych ¢&i cyklistickych zavodi nejen v ramci Ceské republiky,
ale i v zahrani¢i. Tito zamé&stnanci by mohli zastoupit roli lektora a v pripadé potieby poradit
a pomoci ostatnim zaméstnanciim piekonat piipadné nesnaze spojené se zapocetim urcité
sportovni aktivity. Vyhodou téchto tymovych sportovnich aktivit z fad zaméstnancii je kromée
uvolnéni nahromadéného stresu a zlepSeni fyzické kondice také vzajemné poznavani a podpora
soudrZnosti zamé&stnancil.

Na zakladé¢ vysledkd vyzkumného Setfeni, které bylo v organizaci XY provedeno, lze
konstatovat, Ze pracovni stres je zaméstnanci organizace XY vniman spise jako negativni aspekt
jejich prace, jehoz dusledky se projevuji zejména ve zhorSené soustiedénosti, vétsi chybovosti
a snizeni pracovniho vykonu. Jednim z hlavnich stresord, které byly v organizaci XY
identifikovany, je zvySend obava ze ztraty zaméstnani, kterd je povazovana za jeden
Z nejvétsich stresord u zaméstnancti a podnikateld také Fontanou (2016, s. 57). Dalsimi
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pracovnimi stresory v organizaci XY jsou nedostatek podnétd Kk profesnimu rozvoji,
nedostate¢na moznost kariérniho postupu a neuspokojivé sladéni pracovniho a osobniho zivota,
piicemz prave kariérni postup a sladéni prace a soukromi patii dle Kozené, LipSové a JanoSové
(2016) do oblasti psychosocialnich rizik, ktera mohou byt zdrojem pracovniho stresu.

Mezi dalsi rizikové faktory v organizaci XY Ize tadit neefektivni komunikaci a spolupraci
napfi¢ jednotlivymi oddélenimi v ramci organizace a také neuspokojivou komunikaci
s nadfizenym pracovnikem ve smyslu podavani zpétné vazby, pomoci a podory smérem
k zaméstnanciim. Tyto vysledky se shoduji s udaji uvedenymi v tabulce 2, ktera potvrzuje
narust vyskytu psychosocialniho rizikového faktoru spocivajiciho v nedostate¢né komunikaci
¢i spolupraci Vv Ceskych organizacich. Tabulka 2 demonstruje také narust vyskytu
psychosocialniho rizikového faktoru spocivajiciho v dlouhé ¢i nepravidelné pracovni dobé,
pfiCemz s timto stresorem se podle vyzkumného Setieni potykad také 20 % dotazovanych
zaméstnancll organizace XY. Dal§imi rizikovymi faktory, které by mohly zpiisobovat
nadmérny stres zaméstnancli organizace XY je pracovni zatéz, s niz bylo spiSe ¢i naprosto
nespokojeno 16,9 % respondentll a rozmanitost pracovnich ¢innosti, kterou poklada 12,6 %
respondentl za nevyhovujici.

V porovnani s poznatky uvedenymi v teoretické ¢asti nelze mezi pracovni stresory vyskytujici
se v organizaci XY fadit neznalost napIn¢ prace a odpovednosti s ni spojené, miru odpoveédnosti
spojenou s pracovnimi tkoly a mezilidské vztahy na pracovisti. Za vyznamny rizikovy faktor
vedouci ke stresu zaméstnanct nelze povazovat ani mnoZzstvi pracovnich porad a mnozstvi
administrativich tkoni nepfimo souvisejicich s plnénim pracovnich ukoli, snimiz bylo
spokojeno vice nez 85 % dotazovanych zaméstnancu.

3.3 Doporudeni vyplyvajici z vyzkumného Setieni

Na zakladé vyzkumného Setfeni, které bylo provedeno v organizaci XY doslo k identifikaci
nékolika rizikovych faktord, které je mozné povazovat za hlavni pracovni stresory vedouci
k nadmérné psychické zatézi zaméstnanci. Tato kapitola je zamétfena na navrzeni konkrétnich
opatfeni reagujicich na pracovni stresory identifikované vyzkumnym Setfenim.

Opatieni vedouci k eliminaci vnimani pracovniho stresu jako negativni soucasti prace
a k lepSimu zvladani pracovniho stresu

Vyzkumné $etieni potvrdilo, Ze pracovni stres je zamé&stnanci organizace XY vniman spise jako
negativni aspekt jejich prace, jehoz disledky se projevuji zejména ve zhorSené soustfedénosti,
vétsi chybovosti a sniZeni pracovniho vykonu. Na druhou stranu néktefi respondenti dokazali
identifikovat pozitivni vliv pracovniho stresu na jejich vykon, ktery se podle jejich odpovédi
projevuje nejcastéji tim, ze je motivuje vydat ze sebe to nejlepsi. Skutecnost, Ze je v rdmci
organizace stres vniman nejen negativng, ale také v pozitivnim smyslu slova a zaméstnanci si
uvédomuji vyhody z né&j vyplyvajici je dobrym ptedpokladem pro jeho optimalni zvladani.
Zamgéstnanci, ktefi dokézi raciondlné vyvodit piinosy prozivaného stresu jej dokazi vyuzit ve
svij prospéch a proménit jej v motivator, prostiednictvim kterého dojde ke zvySeni jejich
pracovni vykonnosti. Vzhledem Kk relativné vysokému poctu zaméstnancu, ktefi nemaji pocit,
ze by pracovni stres mohl pozitivné ovliviiovat jejich pracovni vykon by bylo vhodné zaméftit
se na proskoleni vSech zaméstnanctl, pficemz toto proSkoleni by mélo byt zaméteno na pracovni
stres, jeho pozitivni a negativni dusledky, nastroje pro zvladani stresovych situaci a metody
vhodné pro pfedchazeni a eliminaci stresu.

Jednou z moznosti, jak lze zaméstnance proskolit, je zajisténi lektora, ktery bude skolit
zaméestnance piimo v budové organizace XY, ¢imZ se také eliminuji ndklady spojené
s prondjmem Skolici mistnosti. V sidle organizace XY je n¢kolik zasedacich mistnosti, do nichz
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1ze pohodIn¢ seskupit cca 40 zaméstnanctl, piicemz vSechny zasedaci mistnosti jsou vybaveny
stoly, zidlemi, flip-chartovymi tabulemi a data projektory pro moznost promitani. Zaméstnanci
by byli Skoleni ve skupinach, kazda skupina by zahrnovala 40 osob, Skoleni by tedy
v organizaci XY probéhlo ve &tyfech terminech. Skoleni, které je zaméfené na stress
management a je realizované ptimo u zakaznika, poskytuje spolecnost AbecedaPC (2020), jenz
se specializuje mimo jiné na Skoleni pocitacovych znalosti a mékkych dovednosti. Podle
informacich uvedenych na webovych strankach spole¢nosti AbecedaPC (2020) je vyse ceny
osmihodinového firemniho Skoleni pro 8 zaméstnancti 11 120 K¢ bez DPH. Na zaklad¢ této
ceny lze hrubym odhadem odvodit, Ze celkové néklady za Skoleni pro 160 zaméstnanct se
budou pohybovat ptiblizn¢ okolo ¢astky 222 000 K¢ bez DPH, pficemz realna vyse nakladu by
pravdépodobné byla diky mnozstevni sleveé nizsi.

Dalsi moznosti je zajisténi externiho Skoleni pouze pro vybrané vedouci pracovniky, ktefi by
po absolvovani pfislusného Skoleni dale proskolili své podiizené. Po odsouhlaseni ucasti
vybranych zaméstnanct na Skoleni insolvencni spravkyni je potfeba vybrat vhodnou Skolici
agenturu, pii¢emz za toto rozhodnuti by méla odpovidat personalni feditelka, ktera ma
se zajiStovanim Skoleni pro zameéstnance zkuSenosti. V pfipad¢é vyuziti sluzeb zminované
spole¢nosti AbecedaPC (2020) se cena osmihodinového Skoleni realizovaného v uc¢ebnach
Skolici spole¢nosti na Praze 9 pohybuje ve vysi 11 920 K¢ bez DPH za 8 zaméstnancti. Autorka
prace povazuje za vhodné poslat na skoleni minimaln¢ dva vedouci pracovniky z kazdé divize
(celkem tedy 8 vedoucich pracovnikil), aby si tito pracovnici ndsledn¢ mohli porovnat ziskané
poznatky ze Skoleni a sestavit ucelenou strukturu $koleni pro své podtizené. Vzhledem k tomu,
ze do divize D spadéa nejmensi mnozstvi pracovnikil, z této divize by byl vyslan pouze jeden
vedouci pracovnik, doplnény o vedouciho pracovnika z oddéleni marketingu ¢i persondlniho
oddéleni. Tito vedouci pracovnici by pak vzajemné proskolili nejen své podiizené, ale také
pracovniky, ktefi nejsou soucasti jednotlivych divizi, tedy pracovniky finan¢niho, pravniho,
marketingového, PR oddé€leni a oddé€leni lidskych zdroji. Vzhledem k uvedenym cenam a za
ucelem snizeni ndkladt vSak autorka doporucuje realizovani Skoleni osmi vybranych vedoucich
zaméstnancl piimo v organizaci XY, nebot’ cena firemniho osmihodinového Skoleni pro 8
zameéstnancl se podle informaci spole¢nosti AbecedaPC (2020) pohybuje je ve vysi 11 120 K¢
bez DPH. Vzhledem K realizaci $koleni pfim0 v budové organizace XY také firma nemusi
zvazovat naklady na cestovné a stravné vybranych vedoucich zaméstnanct.

Dalsi moznosti je zptistupnéni online $koleni zaméstnanciim. Spole¢nost LMC, s.r.o. (2020)
ktera provozuje internetovy portal Seduo.cz nabizi na svych webovych strankdch mozZnost
zptistupnéni mnoha rtiznych online kurzii v kategorii osobni rozvoj, leadership, komunikace,
prezentace aj. V ptipad¢ organizace XY, kterd zaméstnava 160 zaméstnanct se celkova cena
za tuto sluzbu pohybuje ve vysi 291 750 K¢ bez DPH za rok. Vyhodou této sluzy je velké
mnozstvi nabizenych kurzi, mezi kterymi si mohou zaméstnanci volit podle svych potieb
a absolvovat je kdykoliv, v zavislosti svych ¢asovych moznostech. Seduo.cz také poskytuje
zamé&stnavatelm reporty, diky nimzZ je mozné sledovat, ktera Skoleni zamé&stnanec absolvoval.
V zavislosti na potiebach firmy spolecnost také nabizi zptistupnéni balickil urcitych online
Skoleni, pfi¢emz podle informace od produktového managera spolecnosti Seduo.cz je cena za
tyto balicky odvozena od ceny jednotlivych online kurzl, po¢tu zakoupenych kurzl, poctu
uzivateld s ptistupem do kurzt a vyse provize lektorim danych kurzi. Vzhledem k aktualnim
finan¢nim moznostem organizace XY vSak autorka prace nepovazuje Skoleni zaméestnanct pies
Seduo.cz za realizovatelné.

Sestaveni popist pracovnich mist

V otazce ¢. 10 bylo autorkou prace navrzeno sestaveni popistt pracovnich mist, kterymi
organizace XY V soucastné dobé nedisponuje. Popisy pracovnich mist by mély vychazet
Z analyzy pracovnich mist, kterou Armstrong a Taylor (2015, s. 679) definuji jako proces
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shormazd’ovani, analyzovani a zpracovavani informaci o pracovnich mistech v organizaci za
ucelem vytvaieni popist pracovnich mist a zajisStovani podkladi pro ziskavani, vzdélavani,
hodnoceni prace nebo fizeni pracovniho vykonu. Analyza pracovnich mist by meéla byt
provedena pracovnikem oddéleni lidskych zdrojti na zédklad€ rozhovoru s drzitelem pracovniho
mista. Je vhodné, aby rozhovorum s drZiteli pracovnich mist pfedchazela diskuze s nadiizenym
pracovnikem, prostfednictvim které zaméstnanec odd¢leni lidskych zdroji ziska konkrétnéjsi
informace o pracovnich mistech jednotlivych zaméstnanci. Rozhovory se zaméstnanci Ize
realizovat jako individualni ¢i skupinové, kdy se sejde vice pracovniki zastavajici stejnou
pracovni pozici, ktefi se tak vzdjemné mohou dopliiovat pii podavani informaci. Pied realizaci
rozhovoru je tieba, aby si zaméstnanec oddéleni lidskych zdroji sestavil osnovu otazek, které
bude zaméstnanctim pokladat a které mu umozni ziskat vSechny potiebné informace. Autorka
doporucuje, aby nadfizeny pracovnik nebyl pfitomen rozhovoriim, nebot’ jeho pfitomnost by
mohla nékteré zaméstnance zbytené stresovat. Dulezité je vytvofit atmosféru divery, ktera
povzbudi zaméstnance k tomu, aby mluvili. Nadfizeny pracovnik musi byt nasledn¢ obeznamen
s vysledky rozhovori a m¢l by mit mozZnost revidovat a ptipadné doplnit informace tykajici se
popisit pracovnich mist. V ptipadé¢ velkého pocétu rtznorodych pracovnich mist a s tim
spojeného mnozstvi ¢asu, které je tieba rozhovorim vénovat, je mozné distribuovat dotazniky.

Na zéklad¢ informaci ziskanych prostiednictvim rozhovort ¢i dotaznikl, které jsou dale
doplnéné o rozhovor s nadfizenym pracovnikem je tfeba rozliSit relevantni a irelevantni
informace, pfi¢emz irelevantni informace musi byt pfed zpracovanim popist pracovnich mist
odstranény. Popisy pracovnich mist, které vypracovava zaméstnanec oddéleni lidskych zdroju
musi obsahovat nazev pracovniho mista, vztahy nadfizenosti a podfizenosti (odkazujici na
organizacni strukturu spole¢nosti), celkovy ucel pracovniho mista a hlavni ¢innosti, ukoly
a povinnosti spojené s pracovnim mistem. Tyto popisy mohou byt doplnény o profily
pracovnich roli, které se pode Armstronga a Taylora (2015, s. 685) zaméfuji spiSe na
pozadované znalosti, dovednosti, schopnosti, a také na o¢ekavané vysledky a odpovédnosti.
Profily pracovnich roli by mély byt sestaveny taktéz pracovnikem oddéleni lidskych zdrojii na
zaklad¢ analyzovani konkrétni pracovni role spolu se zaméstnancem, potazmo S nadifizenym
pracovnikem. Takto specifikované popisy pracovnich mist a profily pracovnich roli umoziuji
zaméstnanciim piesné se orientovat a védét, co je naplni dané pracovni pozice a za jaké ¢innosti
a vysledky dany zaméstnanec odpovida. Zaroven jsou tyto popisy napomocné personalistim
pii sestavovani nabidky prace a pii posuzovani pottebné zptsobilosti potencialnich uchazeci
o danou pracovni pozici. Jak jiZ bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace, tyto dokumenty by mély
byt také pravideln€ kontrolovany a revidovany, aby byla zajiSténa jejich aktudlnost a smysl.
Ptedpokladana ¢asova naro¢nost zpracovani popisti pracovnich mist v jedné divizi je odhadem
2-3 tydny.

Opatieni vedouci k eliminaci stresu zpiisobeného obavami ze ztraty zaméstnani

DalS$im stresorem, ktery se v organizaci XY nachazi a ktery byl identifikovdn na zakladé
vysledkl otazky ¢. 11, je silna obava ze ztraty zaméstnani. Tato obava je pravdépodobné
v mnoha piipadech spojena s probihajicim insolven¢nim fizenim v organizaci. V poslednich
tydnech se také Casto stava, Ze se zaméstnanci citi byt nedostate¢né informovani o soucasné
situaci a jejim budoucim vyvoji, tedy Ze maji pocit, Ze jim nikdo nechce nic Fict.

Autorka prace doporucuje, aby personalni feditelka upozornila vedeni organizace a divizni
feditele na tuto situaci na poradé managementu. Je tieba vysvétlit naléhavost situace a domluvit
opatieni, ktera povedou k eliminaci stresu u zaméstnanci. Autorka prace povazuje za nezbytné,
aby divizni fteditelé pravidelné informovali své podiizené o jednotlivych krocich, které
spole¢nost hodla podniknout a moznych dusledcich téchto krokd. Vzhledem K tomu, ze
stavajici situace spolecnosti je pravidelné projednavéna na poradach managementu, které se
konaji 1x tydné, méli by divizni feditelé informovat své podiizené v ramci divizni porady
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konané v nejblizS§im mozném terminu po poradé managementu. Zde by také meélo dojit
k projednavani ptipadnych dotazii zaméstnanci a ujisténi, ze v pfipad¢ jakychkoliv obav
a dalSich dotazi se zaméstnanec muze obratit na svého nadfizeného pracovnika ¢i zaméstnance
odde¢leni lidskych zroju. Sdileni informaci a otevieny a divéryhodny styl komunikace pomohou
zaméestnancim snizit stres prozivany vlivem nadmérnych obav ze ztraty prace. DalSim
komunika¢nim kandlem, ktery by bylo mozné pro tuto komunikaci vyuZzit je intranet, ten vSak
V soucasné dob¢ neni v organizaci XY funk¢ni.

Opatieni vedouci Kk optimalizaci rozmanitosti pracovnich ¢innosti

Na zakladé odpovédi respondentli na otazku tykajici se rozmanitosti pracovnich ¢innosti lze
konstatovat, ze 12,6 % respondentd je spiSe ¢i naprosto nespokojen0 S rozmanitosti pracovnich
¢innosti. Pfesto, ze rozmanitost pracovnich ¢innosti nelze v organizaci XY povaZovat za
vyznamny pracovni stresor, bylo by vhodné identifikovat tyto zaméstnance a zjistit priciny
nevyhovujici rozmanitosti. Metodou vhodnou pro identifikaci zamé&stnanci by mohlo byt
dotaznikové Setieni. Dotazniky lze distribuovat e-mailem s privodnim dopisem vysvétlujicim
ucel, smysl a ptinosy dotaznikového Setfeni. Vyplnéné dotazniky mohou respondenti zasilat
zpét na oddéleni HR e-mailem. Otazky, uvedené v dotazniku, je ticba smétovat k identifikaci
neoptimalni pracovni zatéze, tedy napt. zda je Cinnost vykonavana zaméstnancem rutinni,
monotonni, méalo podnétnd, zda ma zaméstnanec pocit, ze neni pln¢ vyuzit jeho potencidl ¢i
naopak zda jsou pracovni tkoly nadmérné narocné a jaka je mira odpovédnosti a autonomie
s nimi spojena. Na zaklad¢ téchto informaci Ize identifikovat konkrétni pracovniky, jiz se
problém tyka, piipadné identifikovat pracovni mista, ktera lze zhlediska rozmanitosti
pracovnich ¢innosti povazovat za rizikova.

Nadfizeni pracovnici by po seznameni s vysledky dotaznikového Setieni méli vyc¢lenit takové
¢innosti a ukoly, které by byly ndpomocné pfi optimalizaci rozmanitosti pracovnich ¢innosti.
V ptipadé stresu prameniciho z proménlivych ¢i nadmérné naro¢nych ukoli s velkou mirou
odpovédnosti je vhodné snizit pracovni nédpln zaméstnance, ¢ehoz lze docilit napf.
zjednoduSenim ukoll ¢i jejich redukei, pfipadné pfevedenim cCasti pracovni ¢innosti na jiné
zamé&stnance. V piipad¢ stresu prameniciho z pocitu nedostatate¢nych védomosti a dovednosti
k vykonavani téchto ukoll, je nezbytné tento stres eliminovat pomoci dal§iho vzdélavani
zaméstnance, naptiklad prostifednictvim koucovani. Autorka doporucuje do role kouce obsadit
zkuSeného zaméstnance namisto externiho odbornika, ¢imZz dojde k eliminaci finan¢nich
nakladii. Doba, po kterou by kou¢ mél pomahat zaméstnanci vzdélavat se a rozvijet, je zavisla
na mnoZzstvi a naroc¢nosti ukold, u nichZ se nedostatecné védomosti a dovednosti projevuji.
Koucovani by mélo zahrnovat motivovani zaméstnance, poskytovani podpory, rad a konzultaci,
naslouchani zaméstnanci a navadéni zaméstnance tim spravnym smérem. V piipadé
dlouhodobéjsiho, a tedy 1 ¢asoveé ndroc¢néjsiho koucovani je potieba, aby nadiizeny pracovnik
na zakladé¢ dohody s koucem piipadn¢ delegoval urcité pracovni tkoly kouce na jiného
zaméstnance tak, aby bylo zajiSténo jejich splnéni.

V piipad€, Ze rozmanitost pracovnich ¢innosti je nizkd a u zaméstnance dochazi k pocitim
monotonie a nudy, je potifeba jeho pracovni napln navysit. Vhodnym feSenim je projednani
stavajici situace mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem a naslednd dohoda
0 vykonavani dal$ich ¢innosti, ptipadné delegovani riznorodych pracovnich ukolt naditizenym
pacovnikem. Pokud je to mozné, lze také vyuzit metody rotace pracovnich mist, kterou
Armstrong a Taylor (2015, s. 195) definuji jako pohyb zaméstnancti od jednoho pracovniho
ukolu k jinému s cilem sniZovat monotonii a zvySovat rozmanitost vykondvané prace.

Opati‘eni vedouci k eliminaci stresu zap¥i¢inéného neuspokojivou délkou pracovni doby

Dalsim stresorem, ktery byl na zékladé vyzkumného Setfeni v organizaci XY identifikovan je
délka pracovni doby, se kterou je spiSe ¢i naprosto nespokojeno 20 % zameéstnanci, a to jak
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z fad vedoucich pracovnikt, tak z fad podtizenych pracovnikii. Standartni délka pracovni doby
v organizaci XY je 8 hodin denn¢ plus 0,5 hodiny poledni pauza na obéd. Organizace XY
nezamestnava své pracovniky ve sménném ¢i no¢nim provozu, které zpravidla predstavuji veétsi
fyziologickou zatéz pro jedince. Jednim z diivodu k jisté nespokojenosti s délkou pracovni doby
u zaméstnanci muze byt jejich presCasova prace tésné pred terminem uzavérky vydavanych
titull. Zejména zavéreéna faze kompletovani titulu je naro¢na zejména pro korektory, grafiky
a dalsi pracovniky, kterym redaktofi svou praci posilaji mnohdy az na posledni chvili, a ktefi
pak nemaji dostatek ¢asu na zapracovani korektur a dalsi finalni upravy.

Autorka doporucuje, aby personalni feditelka na nejbliz§im management meetingu upozornila
jednotlivé divizni feditele na vysledky vyzkumného Setfeni tykajici se neuspokojivé délky
pracovni doby. Divizni feditelé by po poradé s vedoucimi pracovniky meéli revidovat své
tydenni plany Cinnosti, pfi¢emz vSichni zaméstnanci by méli byt s témito tydennimi plany
obeznameni na pravidelnych poradach. Zde by také m¢li byt vyzvani, aby se vyjadiili k ukolim,
které vykonavaji a jejich ¢asové narocnosti. Spravnym nastavenim pravidelnych plant a priorit
lze predejit problémiim, které jsou zapti¢inéné nevhodnym ¢asovym harmonogramem diky
kterému dochazi k pozdnimu dodéni prace a s tim spojenému stresu u zaméstnanct. Nadiizeni
pracovnimi by méli byt diviznim feditelem upozornéni na potiebu kontroly disledného
dodrzovani ¢asového harmonogramu a odevzdavéani prace jednotlivych pracovniki podle
tohoto harmonogramu.

/4

Opatieni vedouci k eliminaci stresu zapri¢inéného nadmérnou pracovni zatézi

Pracovni zatéz ve smyslu mnozstvi a narocnosti pracovnich kol oznacilo za spise ¢i naprosto
neuspokojivou 16,9 % respondenti, pti¢emz tato nespokojenost se projevuje spise u vedoucich
pozic (25,9 % vedoucich pracovnikil). ReSenim nadmémé pracovni zatéZe u vedoucich
pracovnikd by mohlo byt delegovani jednodussich ¢i rutinnich ¢innosti vybranym a schopnym
podiizenym pracovnikiim. Delegovani je oboustranné vyhodné, nebot’ manager tak ziska vice
Casu na svou praci a zaroven prostiednictvim delegovani urcitych ¢innosti dochazi k rozvoji
schopnosti podiizenych zaméstnancti a K lepSimu vyuzivani kapacity organizace. V prvni fazi
je potieba ptipravit vedouciho pracovnika na to, Ze soucésti delegovani by také méla byt
zvySend podpora a motivace podiizeného pracovnika, pravidelné poddvand zpétnad vazba
a zvySeny objem kontroly delegovanych ¢innosti. V dlouhodob¢j$im horizontu vSak delegovani
poskytuje pozitivni piinosy jak pro vedouciho pracovnika v podobé€ sniZeni pracovni zatéze,
tak pro podfizeného zaméstnance, jenz si prostiednictvim vykonavani delegovanych ukoli
roz§ifuje své dovednosti.

Vedouci pracovnik miZe vyuzit Casového snimku dne, v némz analyticky zpracuje veskeré své
aktivity, zhodnoti ¢asovou néro¢nost, naléhavost a vyznam jednotlivych ¢innosti, coz mu
umozni uvédomit si své rezervy a moznosti delegovani jednotlivych ¢innosti. Delegovani od
vedouciho pracovnika také vyZaduje schopnost rozeznat zaméstnance, ktefi jsou dostatecné
divéryhodni, spolehlivi a schopni, a ktefi tedy budou vhodni pro vykondvani delegovanych
¢innosti. Delegovat 1ze ukoly jednoduché a rutinni, ale v ramci piipravy na postup do vyssi
funkce 1ze delegovat i tkoly naro¢né&jsi. Spolu s delegovanymi tkoly taktéZ musi nadfizeny
pracovnik udélit zaméstnanci 1 pravomoce s tkoly spojené. Kontrola delegovanych ¢innosti by
méla byt zprvu Castéj$i a pravidelna, postupem Casu muze piejit v kontrolu nahodnou.
V kazdém ptipad¢ by vsak kontrola méla byt provadéna takovym zptisobem, ktery pisobi jako
podpora, rada a pomoc. Vedoucim zamé&stnanctiim, kterych se nevyhovujici pracovni zatéz tyka
lze nabidnout také Skoleni v oblasti time managementu, které by mohlo byt napomocné pii
stanovovani cilti a priorit a pfi planovani denniho harmonogramu. Po odsouhlaseni ucasti
zamé&stnancl na Skoleni insolven¢ni spravkyni je potifeba vybrat vhodnou Skolici agenturu,
piicemz za toto rozhodnuti by méla zodpovidat personélni feditelka, kterd ma se zajistovanim
Skoleni pro zaméstnance zkuSenosti. Jednou ze spolecnosti, kterd Skoleni time management na
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svych internetovych strankach nabizi je MBK Consulting, s.r.o0. (2020). Cilem tohoto $koleni,
které je podle zdroje uréené pro vedouci zaméstnance na vSech stupnich fizeni, je urceni
vlastniho systému a cCasového planu, oddéleni podstatného od nepodstatného a eliminace
faktorti rozptylovani a vyruSovani. Cena jednodenniho $koleni pro tfi zaméstnance, Kterou
spolecnost MBK Consulting, s.r.0. na svych strankéch uvadi se pohybuje ve vysi 8 874 K¢ bez
DPH, vcetné mnozstevni slevy. V pfipadé proSkoleni sedmi vedoucich pracovniki, kteti
pracovni zatéz oznacili jako spiSe ¢i naprosto nevyhovujici se tedy naklady na $koleni pro
organizaci XY pohybuji okolo vyse 21 000 K& bez DPH. Skoleni zaméfené na time
management nabizi také spole¢nost AbecedaPC (2020), pfi¢emz cena osmihodinového Skoleni
pro 8 =zaméstnanci je 11920 K¢ bez DPH vpfipadé skoleni realizovaného
v prazskych u¢ebnach spoleénosti, v piipadé Skoleni realizovaného ptimo v organizaci XY je
cena 11 120 K¢ bez DPH. Nabyté znalosti by pak tito vedouci pracovnici mohli v ptipadé
potieby predat i svym podiizenym.

Doporuceni v oblasti rozsifeni moZnosti profesniho rozvoje a kariérniho ristu

Dal$im vyznamnym stresorem, ktery byl v organizaci XY prostiednictvim vyzkumného Setfeni
identifikovan, je nedostatek podnétii k profesnimu rozvoji a s tim souvisejici nespokojenost
s moznosti kariérniho rastu. Pro eliminaci téchto stresorii a rozsifeni moznosti profesniho
rozvoje a kariérniho ristu by autorka prace doporucila zavést systém planovani a fizeni kariéry
svych zaméstnanci.

Vedeni organizace spolu s personalni feditelkou by méli na pravideln¢ konaném management
meetingu apelovat na vedouci pracovniky, aby podnécovali své podiizené k samostatnosti
a iniciativé v oblasti planovani kariéry. Vedouci pracovnici by méli své podiizené v ramci
procesu hodnoceni pracovnikl pifed hodnoticim rozhovorem upozornit, aby sami zaméstnanci
zvazili sviij osobnostni profil, tedy aby sami zhodnotili své schopnosti, zajmy a aspirace.
V ramci definovani cild by si také méli zaméstnanci uvédomit své cile, které budou stanoveny
V navaznosti na organizaci, a které by mély byt v souladu s jejich osobni vizi a aspiraci. Béhem
hodnoticich pohovort by nadfizeny pracovnik spolu se zaméstnancem méli definovat také silné
a slabé stranky zaméstnance a propojit je s piilezitostmi a ohrozenim podniku, 1ze tedy vyuzit
alternativu SWOT analyzy pro kariérni vyuziti. Na zaklad¢ porovnani strategii vyplyvajich ze
SWOT analyzy a osobnostniho profilu by mél byt zaméstnanec vedoucim pracovnikem
informovan, jaké moZnosti kariéry mu organizace nabizi. Nasledné je tfeba upravit takeé
individualni cile zaméstnance tak, aby pfispivali cilim organiza¢nim, a aby byly v souladu
S nastavenym kariérnim pldnem. Kariérni plan musi kromé cile definovat také jednotlivé kroky,
které k cili povedou, a také je nezbytné jej propojit s persondlnimi plany. Nastaveny proces je
tieba monitorovat a v ramci hodnoceni pracovniki vyhodnocovat pokroky, které smétuji K cili.

Doporuceni v oblasti sladéni pracovniho a mimopracovniho Zivota

Termin work-life balance vyjadfuje snahu zamé&stnancli a organizaci dosahovat uspokojivé
rovnovahy mezi pracovnimi a mimopracovnimi aktivitami. U zaméstnance, kterému se nedafi
tento pomér uspokojivé kombinovat, mize podle Kocianové (2012, s. 107) dojit ke stresu
zapticinéného z nezvladani sladéni osobniho a pracovniho Zivota, ke zvySené absenci v praci
a k niz8i pracovni spokojenosti. Diisledkem stresu také podle zdroje mohou byt problémy
v rodinném Zzivoté, konflikty s partnerem a pocity vyhofeni.

Problémy sladéni pracovniho a mimopracovniho zivota je tfeba fesit individudlné, v zavislosti
na potfebach jednotlivych zaméstnancti. Kultura a komunikace v organizaci by méla byt
nastavena tak, aby se zaméstnanci, jiz se problém tyka, nebali fesit tento problém se svym
nadfizenym pracovnikem nebo s pracovnikem oddéleni lidskych zdroji. Nasledné je tieba
prostiednictvim osobniho rozhovoru mezi pracovnikem oddéleni lidskych zdrojd, ptipadné
i vedoucim pracovnikem a konkrétnim zaméstnancem zjistit, v jakém sméru se zaméstnanci
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nedafi pracovni a mimopracovni zivot sladit, a na zdklad¢ toho lze navrhovat jednotliva
opatfeni, jejichz cilem je dosazeni uspokojivé rovnovahy. Zaméstnavatel naptiklad mize
zamé&stnanci poskytnout moznost prace z domova V uréité pracovni dny, paklize to povaha
pracovni ¢innosti daného zaméstnance dovoluje, moznost zkraceného pracovniho uvazku ¢i
pruzné pracovni doby.

Opati‘eni vedouci ke zlepSeni komunikace a spoluprace v organizaci

Dalsim rizikovym faktorem vedoucim ke stresu zaméstnancu v organizaci XY je komunikace
a spoluprace v rdmci organizace, kterou 38,9 % respondentii oznacilo za spiSe ¢i naprosto
nevyhovujici. Diisledkem nevhodné nastavené spoluprace a komunikace mezi jednotlivymi
oddélenimi muze byt také presCasova prace, a tudiz neuspokojiva délka pracovni doby, ktera
jiz byla zminéna v otazce €. 12. Je potieba, aby byla zajiSténa plynuld navaznost jednotlivych
procest, které se v organizaci odehravaji a stim spojend spoluprace mezi jednotlivymi
odd¢€lenimi. Autorka prace pro ptredchazeni problému plynoucich z nedostate¢né komunikace
a spoluprace doporucuje, aby personalni feditelka upozornila na problém jednotlivé divizni
feditele na management meetingu. Nasledn¢ by tito divizni feditelé méli o problémech
informovat na svolané porad¢ veskeré své podiizené pracovniky. Je také nezbytné svolat osobni
schiizku zastupct jednotlivych oddéleni, na které by formou skupinové diskuze byly
projednéany problémy tykajici se komunikace a spoluprace, které jednotlivé odd¢€leni trapi, mélo
by zde dojit k ujasnéni informaci, které jednotlivd oddéleni ke své praci od ostatnich potiebuji
a k projednani obtizi a dasledkt plynoucich z pozdniho obdrzeni informaci. Nésledné by tito
zastupci jednotlivych oddéleni méli vysledky skupinové diskuze distribuovat dal svym
spolupracovnikiim. Ukolem vedoucich pracovnikti je i nadale dohlizet na plnéni nové
dohodnutych pravidel mezi oddélenimi. Kazdy zaméstnanec v organizaci je ¢lankem v procesu,
ktery se sestava z fady ¢innosti, na jehoz konci je vytistény casopis, vydana kniha, uspotadana
konference ¢i uzavieny obchod. Je tedy potieba zajistit, aby kazdy zaméstnanec v organizaci
m¢él urCitou znalost procesu a jejich ndvaznosti, odehravajicich se i mimo jeho odd¢€leni.

Dal$im komunika¢nim kandlem, ktery lze pro tyto ucely vyuzit, je online interni firemni
Casopis, ktery organizace pravidelné¢ 2x mésicné vydava. Autorka prace doporucuje, aby
personalni feditelka na nejblize konaném magemement meetingu upozornila PR managerku na
naléhavost situace spocivajici v nevyhovujici komunikaci a spolupraci napti¢ oddélenimi a na
moznost vyuziti firemniho casopisu jako moZného zdroje k pfedstavovani jednotlivych
odd¢leni jako celku a k popisu Cinnosti, kterymi se dané oddé€leni zabyva a jakou soucinnost
S ostatnimi oddélenimi ke své praci potiebuje.

Doporuceni vedouci ke zlepSeni komunikace s nadfizenym ve smyslu poskytovani zpétné
vazby, pomoci a podpory

Poslednim rizikovym faktorem, ktery mize zpisobovat stres u nékterych zaméstnanct a ktery
byl vyzkumnym Setfenim v organizaci XY identifikovan, je nedostatecné poskytovana zpétna
vazba, pomoc a podpora od nadiizené¢ho. Pfitom pravé podpora, motivace zaméstnanct
a pravidelné poskytovana zpétna vazba, at’ uz ve formé pochvaly za dobie odvedenou praci ¢i
ve formé¢ vhodné vyslovené kritiky v pifipad¢ Spatné¢ odvedené prace, je zcela zdsadni pro
efektivni fizeni pracovniho vykonu. Vzhledem k tomu, Ze z vyzkumného Setfeni vyplynula
téméi 18% nespokojenost se zpétnou vazbou, pomoci a podporou od nadiizeného, autorka prace
povazuje za nezbytné zameéfit se na ztotoznéni vedoucich pracovnikd s konceptem fizeni
pracovniho vykonu a proskoleni vSech vedoucich pracovnikii, pfi€emz Skoleni by mélo byt
zamé&feno praveé na uplatilovani principl fizeni pracovniho vykonu, na jeho zasady a podavani
konstruktivni zpétné vazby zaméstnanctim. Skoleni vedoucich pracovnikii lze zajistit piimo
v budové organizace, pficemz roli Skolitele by mohla zastoupit personalni feditelka, ktera ma
S fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovnikti mnohaleté zkuSenosti.
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4 Zavér

Pracovni stres, respektive stres souvisejici s vykonem prace je odpovédi organismu ¢lovéka na
nadmémé pozadavky, které jsou kladeny na adaptivni moznosti ¢lovéka v souvislosti
S pracovnim procesem. Jedna se tedy o nesoulad mezi pozadavky ohledn¢ vykonu pracovni
¢innosti a pracovniho prostfedi a schopnostmi zaméstnance t¢émto pozadavkiim dostat. Tento
nesoulad, ktery vede k rozvoji pracovniho stresu, mize byt zphsoben napi. nevhodnou
organizaci prace, nevhodnou komunikaci v organizaci, Spatnymi vztahy ¢i nadmérnymi naroky
na zamé&stnance. Problematika pracovniho stresu spojeného s psychosocialnimi riziky, jez byly
pfedmétem vyzkumného Setfeni v organizaci XY, je stdle aktudlni, coz dokazuji i daje
v tabulce 2, ktera je uvedena Vv teoretické ¢asti prace.

Cilem této bakaldiské prace je navrzeni moznych opatfeni vedoucich ke zmirnéni stresu
u zameéstnanci organizace XY. Dil¢im cilem prace je identifikovat hlavni stresory a jejich vliv
na zaméstnance organizace XY.

Vyzkumné Setfeni potvrdilo, Ze pracovni stres je zaméstnanci organizace XY vniman spise jako
negativni aspekt jejich prace, jehoz dusledky se projevuji zejména ve zhorSené pozornosti,
zvysené chybovosti a snizeni pracovniho vykonu. Na zaklad¢é tohoto zjisténi autorka prace
navrhla Skoleni pro zaméstnance zaméfené na pracovni stres, jeho pozitivni a negativni
disledky, nastroje pro zvladani stresovych situaci a metody vhodné pro piedchazeni a eliminaci
stresu. S ohledem na souc¢asné financni moznosti spole¢nosti autorka prace povazuje za vhodné
proskolit pouze vybrané vedouci pracovniky, kteti by znalosti nabyté Skolenim ptedali ostatnim
zaméstnanctim.

Dalsi doporuéenti, které autorka v praktické ¢asti prace navrhuje je sestaveni popisti pracovnich
mist. I pfes to, Ze se neznalost naplné prace a s ni spojené odpoveédnosti nedd ve zkoumalé
organizaci povazovat za faktor vedouci k nadmérnému stresu zaméstnancl, autorka prace
navrhuje zaméfit pozornost na tvorbu konkrétnich popisi pracovnich mist, které umozni
zameéstnancim piesné identifikovat, co je naplni jejich prace a za jaké ¢innosti odpovidaji. Tyto
popisy pracovnich mist, doplnéné o profily pracovnich roli by zaroveii mohly pomoci
personalistim pfi sestavovani nabidky prace a pfi posuzovani potiebné zpusobilosti
jednotlivych uchazecii o dané pracovni pozice.

Vyznamnym stresorem, ktery byl na zakladé vyzkumného Setfeni v organizaci XY odhalen, je
silnd obava ze ztraty zaméstnani, ktera je pravdépodobné u mnoha zaméstnancl spojena
S probihajicim insolven¢nim fizenim. Vzhledem k mnozicim se stiznostem zaméstnancti na
jejich nizkou informovanost autorka prace doporucila vedoucim pracovnikiim zaméfit se na
otevienou, ddvéryhodnou a pravidelnou komunikaci a informovani o nastalé situaci
a jednotlivych krocich, které firma hodla podniknout, a to zejména prostfednictvim osobniho
setkani na svolané poradé.

Dalsi opatieni, navrhované autorkou, se tykd neuspokojivé rozmanitosti pracovnich mist.
Ptesto, ze rozmanitost pracovnich mist nelze povazovat za vyznamny stresor v organizaci XY,
autorka doporucuje zaméfit se na identifikaci zaméstnancii, kterych se tento problém tyka.
Nasledné je potieba provést takova opatieni, ktera povedou ke zvySeni ¢i snizeni pracovni
napln€ zaméstnance v zavislosti na tom, zda je stavajici rozmanitost pracovnich ¢innosti nizka
a u zaméstnance tudiz dochazi k pocitim nudy a monotonie, ¢i zda je naopak rozmanitost
pracovnich ¢innosti nadmerna.

Dal§im stresorem, ktery byl v organizaci XY identifikovan, je nepfili§ uspokojiva délka
pracovni doby nékterych respondentli. Zde autorka prace povazuje za nezbytné informovat

o tomto problému divizni feditele, ktefi by nasledné méli s vedoucimi pracovniky revidovat
tydenni plany jednotlivych oddéleni. Na porad¢ je potieba s témito tydennimi plany seznadmit
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vSechny podiizené pracovniky, pficemz by tito pracovnici byli vyzvani k diskuzi o ¢innostech,
které vykonavaji a Casové naro€nosti téchto ¢innosti. Spravnym nastavenim pravidelnych plant
a priorit l1ze predejit problémiim, které jsou zapii¢inéné nevhodnym casovym harmonogramem,
diky kterému dochdzi k pozdnimu dodani prace a s tim spojenému stresu u zaméstnancii.

Za ucelem eliminace stresu zapticinéného nadmérnou pracovni zatézi, kterd se projevila
zejména u vedoucich pozic, autorka prace navrhla vyuzit procesu delegovani ur€itych ¢innosti
a ukolti podiizenym pracovnikiim. Dal§im navrzenym opatifenim, které¢ by mohlo pomoci
vedoucim pracovnikim k efektivnéj§imu planovani denniho harmonogramu je Skoleni
zaméiené na time management.

Vzhledem k tomu, Ze spise ¢i naprosto nespokojeno s mnozstvim podnétl k profesnimu rozvoji
a s moznosti kariérniho ristu bylo vice nez 50 % respondentd, l1ze tyto faktory povazovat za
vyznamné pracovni stresory v organizaci XY. Za ucelem sniZzeni nespokojenosti s témito
stresory autorka prace doporucila zaméfit pozornost vedoucich pracovnikli a persondlniho
oddé¢leni na proces planovani a fizeni kariéry zaméstnancti.

Opatieni, vedouci k eliminaci stresu zapfi¢inéného neuspokojivym sladénim pracovniho
a osobniho zivota je potfeba nastavovat individudlné, v zavislosti na potfebach jednotlivych
zaméstnancl. Autorka prace doporucuje osobni rozhovor mezi zaméstnancem oddéleni
lidskych zdroji, ptipadné i vedoucim pracovnikem a konkrétnim zaméstnancem za tGcelem
zjisténi pricin neuspokojivé harmonizace pracovniho a mimopracovniho Zivota. Nésledn¢ 1ze
zamé&stnanci nabidnout napf. moznost pracovat z domova V ur¢ité pracovni dny, moznost
zkraceného pracovniho ivazku ¢i vyuzivani pruzné pracovni doby.

DalSim rizikovym faktorem, ktery byl identifikovan na zaklad¢ vyzkumného Setfeni, je
nevyhovujici komunikace a spoluprace jednotlivych oddé€leni v rdmci organizace. Za tcelem
zlepseni této komunikace a spoluprace autorka prace doporucuje sjednat osobni schiizku
zastupcil jednotlivych oddé€leni za tcelem diskuze nad témito problémy a spoleéného hledéni
feSeni. Dalsim komunikac¢im kanalem, ktery je podle autorky prace mozno pro pochopeni
potieb jednotlivych oddéleni pouzit, je interni firemni casopis.

Poslednim rizikovym faktorem, ktery byl odhalem prostfednictvim vyzkumného Setieni, je
neuspokojivé podavand zpétna vazba, pomoc a podora nadfizenych pracovnikid smérem
k podtizenym. Za ti¢elem zlepSeni dovednosti vedoucich pracovnikil v téchto oblastech autorka
prace doporucuje proskolit veskeré vedouci pracovniky v oblasti fizeni pracovniho vykonu
ajeho zasad, jakoz 1 v oblasti podavani konstruktivni zpétné vazby zaméstnanctim. Toto Skoleni
lze zajistit pfimo v budov€ organizace, roli Skolitele 1ze podle autorky svéfit personalni
feditelce, kterd ma s fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovnikli bohaté zkuSenosti.
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Ptiloha 1 Tabulky 5-7

Tabulka 5 Vyjadieni vztahu respondenti k souc¢asnému zaméstnani

Vztah respondenti Odpovéd | Odpovéd’ | Odpoveéd’ | Odpoved’
k sou¢asnému zaméstnani A B C D
vedouci pozice 21 5 1 0
ostatni pozice 36 25 6 1
celkovy pocet responzi 57 30 7 1
celkovy pocet responzi v % 60,0 % 31,6 % 7,4 % 1,1%
Zdroj: vlastni vyzkum
Tabulka 6 Subjektivné vnimana mira stresu u zaméstnanct organizace XY
Subjektivné vnimana mira Odpovéd’ | Odpoveéd | Odpoved’ | Odpoved’
stresu A B C D
muzi - vedouci pozice 5 7 4 2
muzi - ostatni pozice 6 12 9 2
muzi celkem 11 19 13 4
zeny - vedouci pozice 0 6 3 0
zeny - ostatni pozice 4 21 12 2
zeny celkem 4 27 15 2
celkovy pocet responzi 15 46 28 6
celkovy pocet responzi v % 158% | 484% | 295% 6,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 7 Pozitivni disledky pracovniho stresu identifikované zaméstnanci organizace XY

, e . | Celkovy

Stre'sz kt?ry v praci prozivam, v |y Vedouci | Ostatni Celkvovy pocet
pozitivné ovliviluje mij pracovni Muzi | Zeny . . pocet 7

, ) pozice | pozice . | responzi
vykon, nebot’.... responzi

v %

dlky‘ nému odvadim praci ve vyssi 2 4 3 3 5 6.3 %
kvalité.
diky nému odvadim praci ve vyssi 9 3 5 7 12 12.6 %
kvantité.
mé motivuje vydat ze sebe to nejlepsi. 9 11 8 12 20 21,1 %
zlepSuje mé pracovni vztahy s kolegy. 5 4 4 5 9 9,5%
S uvedenym vyrokem nesouhlasim
(pracovni stres me pozitivné 24 29 10 43 53 55,8 %
neovliviiuje).

Zdroj: vlastni vyzkum




Piiloha 2 Tabulky 8-9

Tabulka 8 Negativni dtsledky pracovniho stresu identifikované zameéstnanci organizace XY

Stres, ktery v praci prozivam,
negativné ovlivituje mij pracovni
vykon, nebot.....

Muzi

Zeny

Vedouci

pozice

Ostatni
pozice

Celkovy
pocet
responzi

Celkovy

pocet

responzi v %

zhorSuje mou soustfedénost.

16

23

12

27

39

41,1 %

diky nému v praci vice chybuji.

10

14

5

19

24

25,3 %

snizuje muj pracovni vykon.

15

8

6

17

23

24,2 %

zhorSuje mé vztahy s kolegy ¢i
nadiizenymi (Cast&jsi konflikty).

4

11

11,6 %

S uvedenym vyrokem nesohlasim
(pracovni stres neovliviiuje
negativné muj pracovni vykon).

14

18

18,9 %

Jiné...Prosim popisté vlastnimi
slovy.

5

5,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 9 Dopady pracovniho stresu na mimopracovni Zivot zaméstnancti organizace XY

Stres, ktery v praci pocit'uji,
ovlivituje i muj
mimopracovni, osobni Zivot,
protoze...

Muzi

Zeny

Vedouci
pozice

Ostatni
pozice

Celkovy
pocet
responzi

Celkovy
pocet
responzi v
%

myslenky na praci mé provazi

1 v mimopracovni dobé. 19

17

14

22

36

37,9 %

diky myslenkdm na praci
Spatné usindm, mivam

nekvalitni spanek. 13

13

17

26

27,4 %

diky stresu v préci se citim
podrazdény/a i v dobé¢, kdy

jsem se svymi blizkymi. 13

11

19

24

25,3 %

citim, ze nemam dostatek Casu
a energie na své zajmy a

rodinu. 21

19

13

27

40

42,1 %

mé nabiji pozitivni energii,
kterou pocit'uji i ve svém
osobnim Zivoté. 0

1,1%

Pracovni stres nijak
neovlivituje muj
mimopracovni, osobni Zivot. 5

11

14

14,7 %

Jiné...popiste prosim
vlastnimi slovy. 2

2,1%

Zdroj: vlastni vyzkum




Priloha 3 Tabulky 10-13

Tabulka 10 Vyjadteni miry zdravotnich potizi pocitovanych zaméstnanci organizace XY

Vedouci Ostatni 5 Celkovy pocet Celkovy pocet
pozice pozice | Muzi | Zeny responzi responzi v %
ano 12 20 18 14 32 33,7 %
ne 15 48 29 34 63 66,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 11 Frekvence plnéni pracovnich tkoli pod ¢asovym tlakem

Jak Casto musite plnit pracovni | Kazdy | ccalx-2x | ccalx-3x | ccaméné nez
ukoly pod casovym tlakem? den tydné mesicné 1x m&si¢né
vedouci pozice 5 13 9 0
ostatni pozice 8 20 33 7

muzi 7 18 21 1

zeny 6 15 21 6
celkovy pocet responzi 13 33 42 7
celkovy pocet responzi v % 13,7 % 34,7 % 44,2 % 7,4 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 12 Znalost napIné prace a s tim spojené odpovédnosti u zaméstnancti organizace XY

Vim piesné, jaka je naplih mé prace aza | Zcela Spise Spise Zcela
jaké Cinnosti odpovidam. souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
vedouci pozice 20 7 0
ostatni pozice 45 19 0

muzi 34 12 0

zeny 31 14 0
celkovy pocet responzi 65 26 0
celkovy pocet responzi v % 68,4 % 27,4 % 4,2 % 0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 13 Vyjadieni miry obav ze ztraty sou¢asného zamé&stnani u zaméstnancti organizace XY

Rekl/a byste, Ze trpite obavou ze ztraty

Vaseho zaméstnani nebo byste netfekl/a, ze Ano, mam Ne, nemam
trpite obavou ze ztraty VaSeho zaméstnani? | velké obavy | velké obavy
vedouci pozice 12 15
ostatni pozice 31 37
muzi 19 28
zeny 24 24
celkovy pocet responzi 43 52
celkovy pocet responzi v % 45,3 % 54,7 %

Zdroj: vlastni vyzkum




Priloha 4 Tabulky 14-17

Tabulka 14 Vyjadteni spokojenosti zaméstnanct organizace XY s rozmanitosti pracovnich ¢innosti

Rozmanitost pracovnich Naprosto Spise Spise Naprosto
¢innosti vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 10 14 3 0
ostatni pozice 22 37 7 2

muzi 16 25 5 1

zeny 16 26 5 1
celkovy pocet responzi 32 51 10 2
celkovy pocet responzi v % 33,7 % 53,7 % 10,5 % 2,1%

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 15 Vyjadteni spokojenosti zaméstnanct organizace XY s délkou pracovni doby

Naprosto Spise Spise Naprosto

Délka pracovni doby vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 6 16 3 2
ostatni pozice 26 28 11 3

muzi 16 22 5 4

zeny 16 22 9 1
celkovy pocet responzi 32 44 14 5
celkovy pocet responzi v % 33,7 % 46,3 % 147 % 5,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 16 Vyjadieni spokojenosti zaméstnanct organizace XY s mirou odpovédnosti Spojenou

S pracovnimi ukoly

Mira odpovédnosti spojenas | Naprosto Spise Spise Naprosto
pracovnimi ukoly vyhovujici | vyhovujici |nevyhovujici| nevyhovujici
vedouci pozice 11 15 1 0
ostatni pozice 22 42 4 0

muzi 18 26 3 0

zeny 15 31 2 0
celkovy pocet responzi 33 57 5 0
celkovy pocet responzi v % 34,7 % 60,0 % 53 % 0 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 17 Vyjadfeni spokojenosti zaméstnancu organizace XY s pracovni zatézi ve smyslu mnozstvi

a naro¢nosti pracovnich kol

Naprosto Spise Spise Naprosto

Pracovni zatéz vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 5 15 6 1
ostatni pozice 14 45 7 2

muzi 10 22 13 2

zeny 9 38 0 1
celkovy pocet responzi 19 60 13 3
celkovy pocet responzi v % 20 % 63,1 % 13,7 % 3,2 %

Zdroj: vlastni vyzkum




Priloha S Tabulky 18-21

Tabulka 18 Vyjadfeni spokojenosti zaméstnancii organizace XY s mnozstvim podnétd k profesnimu

rozvoji

MnozZstvi podnétt k Naprosto Spise Spise Naprosto
profesnimu rozvoji vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 4 7 13 3
ostatni pozice 10 22 27 9

muzi 10 8 23 6

zeny 4 21 17 6
celkovy pocet responzi 14 29 40 12
celkovy pocet responzi v % 14,7 % 30,5 % 42,1 % 12,6 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 19 Vyjadieni spokojenosti zaméstnancti organizace XY s moznosti kariérniho ristu

Naprosto Spise Spise Naprosto

Moznost kariérniho ristu vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 3 10 12 2
ostatni pozice 8 20 30 10
muzi 6 12 22 7

zeny 5 18 20 5
celkovy pocet responzi 11 30 42 12
celkovy pocet responzi v % 11,6 % 31,6 % 44,2 % 12,6 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 20 Spokojenost zaméstnancti organizace XY s vyvazenim pracovniho a osobniho Zivota

Vyvézeni pracovniho a Naprosto Spise Spise Naprosto
osobniho Zivota vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 4 11 10 2
ostatni pozice 17 28 20 3

muzi 10 18 15 4

zeny 11 21 15 1
celkovy pocet responzi 21 39 30 5
celkovy pocet responzi v % 22,1 % 41 % 31,6 % 5,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 21 Spokojenost zaméstnanct organizace XY s mezilidskymi vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy na Naprosto Spise Spise Naprosto
pracovisti vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 13 13 1 0
ostatni pozice 36 27 4 1

muzi 24 20 3 0

zeny 25 20 2 1
celkovy pocet responzi 49 40 5 1
celkovy pocet responzi v % 51,6 % 42,1 % 5,2 % 1,1%

Zdroj: vlastni vyzkum




Priloha 6 Tabulky 22-24

Tabulka 22 Vyjadieni spokojenosti zaméstnancti organizace XY s komunikaci a spolupraci vV ramci

organizace
Komunikace a spoluprace v | Naprosto Spise Spise Naprosto
ramci organizace vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 2 16 8 1
ostatni pozice 13 27 23 5
muzi 9 19 17 2
zeny 6 24 14 4
celkovy pocet responzi 15 43 31 6
celkovy pocet responzi v % 15,9 % 45,2 % 32,6 % 6,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 23 Vyjadieni spokojenosti zaméstnancii organizace XY s komunikaci smérem od nafizeného

pracovnika k zaméstnanci

Naprosto Spise Spise Naprosto

Komunikace s nadtizenym vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 18 9 0 0
ostatni pozice 29 32 5 2

muzi 26 19 2 0

zeny 21 22 3 2
celkovy pocet responzi 47 41 5 2
celkovy pocet responzi v % 495 % 432 % 5,3 % 2,1 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 24 Vyjadieni spokojenosti zaméstnancii organizace XY se zpétnou vazbou, pomoci a podporou

od nadfizeného

Zpétna vazba, pomoc a Naprosto Spise Spise Naprosto
podpora od nadfizeného vyhovujici | vyhovujici | nevyhovujici | nevyhovujici
vedouci pozice 11 14 2 0
ostatni pozice 23 30 14 1

muzi 17 22 8 0

zeny 17 22 8 1
celkovy pocet responzi 34 44 16 1
celkovy pocet responzi v % 35,8 % 46,3 % 16,8 % 1,1%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Priloha 7 Tabulky 25-27

Tabulka 25 Vyjadteni spokojenost zaméstnancti organizace XY s mnozstvim pracovnich porad

Nadmérné Dostateéné | Nedostatecné
Mnozstvi pracovnich porad | (nevyhovujici) | (vyhovujici) | (nevyhovujici)
vedouci pozice 0 27 0
ostatni pozice 3 55 10
muzi 0 41 6
zeny 3 41 4
celkovy pocet responzi 3 82 10
celkovy pocet responzi v % 3,2% 86,3 % 10,5 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 26 Vyjadieni spokojenosti zaméstnanct organizace XY s mnozstvim administrativnich tikond
nepiimo souvisejicich s plnénim pracovnich cili

Mnozstvi administrativnich tukont

nepiimo souvisejicich s plnénim Nadmérné Dostatecné | Nedostatecné
pracovnich ukolli (nevyhovujici) | (vyhovujici) | (nevyhovujici)
vedouci pozice 4 22 1
ostatni pozice 5 62 1
celkovy pocet responzi 9 84 2
celkovy pocet responzi v % 9,5 % 88,4 % 2,1 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 27 Identifikace metod urCenych k ptedchazeni a zvladani stresu, pouZivanych zaméstnanci

organizace XY

Celkovy

Celkovy | pocet
Metody pouzivané pro Vedouci | Ostatni 5 pocet | responzi
predchazeni a zvladani stresu pozice | pozice | Muzi | Zeny | responzi vV %
aktivni pohyb (b¢h, plavani,
jizda na kole..) 19 43 31 31 62 65,3 %
relaxacni cviceni (joga) 5 16 3 18 21 221 %
dechova cviceni 4 7 7 4 11 11,6 %
odpocinek, spanek 14 41 26 29 55 57,9%
meditace 0 5 4 1 5 53%
zdrava strava 10 21 14 17 31 32,6 %
masaze a wellness procedury 8 17 10 15 25 26,3 %
psychicka opora od blizkych 13 27 19 21 40 42,1 %
psychologick4 pomoc 2 27 1 2 3 3,2 %
jiné 4 2 5 1 6 6,3 %

Zdroj: vlastni vyzkum
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Piiloha 8 Dotaznik — Prace se stresem v organizaci XY

1. Urcete, prosim, své pohlavi.

©)
@)

Muz
Zena

2. Zarad’te, prosim, svou pracovni pozici do jedné z kategorii.

@)
©)

Vedouci pozice (management)
Ostatni pozice (nemam zadné podiizené)

3. Oznacte vyrok, ktery nejlépe vystihuje vztah, ktery mate ke své praci.

O O O O

Svou praci mam rad/a, napliiuje mé a ptinasi mi uspokojeni.

Svou praci mam docela rad/a.

Svou praci vnimam pouze jako prostiedek k ziskani financi.

Svou praci nemam rad/a, nenapliiuje mé a nepiinasi mi uspokojeni.

4. Zaujméte, prosim, postoj k nasledujicimu vyroku. ,,Moje zamé&stnani je pro me stresujici®.

©)
@)

Ano, s vyrokem souhlasim, ¢asto se v praci citim byt stresu, pod tlakem.

Spise souhlasim — Cas od €asu je pro mé zaméstnani stresujici, kdyz se naskytne obtizny
ukol, nebo kdyz se prace nahromadi, pfipadné se dostanou mé pracovni ukoly do
soub¢hu s jinymi tézkostmi.

Spise nesouhlasim — malokdy se citim byt ve stresu a svou praci vétS§inou nevnimam
jako stresujici v negativnim smyslu slova.

S timto vyrokem nesouhasim, moje prace pro mé neni spojena se stresem v negativnim
smyslu slova.

5. Pfectéte si prosim nasledujici vyrok: ,.stres, ktery v praci prozivam, pozitivné ovliviiuje mij
pracovni vykon, nebot’....“ a oznacte, s jakou / s jakymi z nasledujicich alternativ souhlasite.

o O O O

o O

diky nému odvadim praci ve vyssi kvalité.

diky nému odvadim prace ve vyssi kvantité.

mé motivuje vydat ze sebe to nejlepsi.

zlepSuje mé pracovni vztahy s kolegy (dava pocit, Ze jsme ,,na jedné lodi*, stmeluje nas
tym).

Jiné...Prosim popiste vlastnimi slovy.

S uvedenym vyrokem nesouhlasim (pracovni stres neovlivituje pozitivné milj pracovni

vykon).

6. Pfectéte si prosim nasledujici vyrok: ,,stres, ktery v praci prozivam, negativné ovliviiuje miyj
pracovni vykon, nebot’... a oznacte, s jakou / s jakymi z nasledujicich alternativ souhlasite.

O O O O O O

zhorsuje mou soustfedénost.

diky nému v praci vice chybuji.

sniZzuje muij pracovni vykon.

zhorSuje mé vztahy s kolegy ¢i nadfizenymi (Castéjsi konflikty).

Jiné... Prosim popiste vlastnimi slovy.

S uvedenym vyrokem nesouhlasim (pracovni stres neovlivituje negativné mij pracovni
vykon).
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7. Piectéte si prosim vyrok: ,,stres, ktery pocit'uji v praci, ovlivituje i mtij mimopracovni, osobni
zivot, protoze....” a oznacte jednu nebo vice alternativ, které Vam jsou nejblizsi.

mySlenky na praci mé provazi i v mimopracovni dob¢.

diky myslenkdm na praci Spatn€ usindm, mivam nekvalitni spanek.

diky stresu v praci se citim podrazdény/a i v dob¢, kdy jsem se svymi blizkymi.
citim, ze nemam dostatek Casu a energie na své zajmy a rodinu.

m¢e nabiji pozitivni energii, kterou pocituji i ve svém osobnim Zivoté.

Pracovni stres nijak neovliviiuje mij mimopracovni, osobni Zivot.

Jiné... Popiste prosim vlastnimi slovy, jak pracovni stres ovliviiuje Vas osobni zivot.

0 O O O O O O

8. Pocitujete n¢jaké dlouhotrvajici ¢i opakujici se zdravotni potize? (naptiklad bolesti hlavy,
bolesti zad, zaludecni nevolnosti, nechutenstvi, nervové tiky, nadmérnd tnava, nespavost,
vysoky krevni tlak...)

o Ano (Pfi oznaCeni této odpovédi vypiste, prosim, konkrétni zdravotni potize do
spodniho textového pole.)

o Ne, zadné dlouhotrvajici ¢i opakujici se zdravotni potiZe nepocit’uji.

o Pokud jste oznadili ,,ano®, zde prosim uved’te konkrétni zdravotni potize.

9. Jak ¢asto musite plnit tkoly pod ¢asovym tlakem?

o Kazdy den.

o Pfiblizné 1x — 2x tydné.

o Priblizné 1x — 3x mésicné.

o Pfiblizn€ méné nez 1x mésicné.

10. ,,Vim pfesné, jaka je napli mé prace a za jaké Cinnosti odpovidam®. Souhlasite s timto
vyrokem nebo s nim nesouhlasite?

Ano, zcela souhlasim.
Ano, spiSe souhlasim.
Ne, spiSe nesouhlasim.
Ne, zcela nesouhlasim.

o O O O

11. Rekl/a byste, Ze trpite obavou ze ztraty Vaseho soudasného zaméstnani nebo byste neiekl/a,
7Ze trpite obavou ze ztraty Vaseho souc¢asného zaméstnani?

o Ano, mam velké obavy ze ztraty mého zaméstnani.
o Ne, nemam velké obavy ze ztraty mého zaméstnani.

12. Prosim ptitad'te ke kazdé polozce na seznamu jednu z nasledujicich moznosti: naprosto
vyhovujici, spiSe vyhovujici, spiSe nevyhovujici, naprosto nevyhovujici.

rozmanitost pracovnich ¢innosti

délka pracovni doby

mira odpoveédnosti spojena s pracovnimi ukoly
pracovni zatéZ (mnozstvi a ndrocnost pracovnich ukoli)
dostatek podnétti k profesnimu rozvoji

moznost kariérniho ristu

vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota

0 O O O O O O



13. Prosim pftitad’te ke kazdé polozce na seznamu jednu z nasledujicich moznosti: naprosto
vyhovujici, spiSe vyhovujici, spiSe nevyhovujici, naprosto nevyhovujici.

o mezilidské vztahy na pracovisti

o komunikace a spoluprace v rdmci organizace (napfi¢ jednotlivymi oddélenimi)

o komunikace s nadtizenym (oteviena, upfimna, vzajemna tcta...)

o zpétnd vazba, pomoc a podpora od nadfizeného

14. Prosim pftitad’te ke kazdé polozce na seznamu jednu z nasledujicich moznosti: naprosto
vyhovujici, spiSe vyhovujici, spiSe nevyhovujici, naprosto nevyhovujici.

o mnozstvi pracovnich porad
o mnozstvi administrativnich ukond nepiimo souvisejicich s plnénim pracovnich ukolil
(vypliovani formulafi, reporti, statistik, ,,papirovani®...)

15. Prosim oznacte, kterou metodu / které metody pouzivate pro predchézeni a zvladani stresu.

aktivni pohyb (bé&h, plavani, jizda na kole, tanec, aerobni cviceni...)
relaxacni cviceni (napft. joga)

dechova cviceni

odpocinek, spanek

meditace

zdrava strava

masaze a wellness procedury

psychicka opora od blizkych

psychologicka pomoc

Jina...prosim popiste vlastnimi slovy.

O O O O O O O 0 0 o0

Zdroj: vlastni zpracovani



