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1. Uvod

Diplomova prace pojednava o tématu Stres management a vykon pracovnikd ve
vybrané organizaci. V soucasnosti je stres na pracovisti stale vice projednavanym
tématem. Neni se uplné ¢emu divit, jelikoz zaméstnanci jsou pod stale vétSim tlakem a
je na né kladeno stale vice pozadavkl a narokud. Se stresem, neboli pracovni zat€zi, musi
bojovat, jak vedouci pracovnici, tak 1 pracovnici na fadovych pozicich. Pokud je stresové
situaci pracovnik vystavovan dlouhodobég, tak toto ptisobeni mize zptisobovat negativni
ucinek na jeho zdravi, ale dokaze ovlivnit i pracovni vykon. Samoziejmé, ze dlouhodobé
pusobeni stresu na jedince neni zdravi prosp€sné v zadné oblasti zivota. Pokud ¢lovek
bojuje s pusobenim stresu v jakékoliv sféfe Zivota, stejné se nasledky stresu prenesou i
do dalsich ¢asti, proto je velmi dilezité se naucit spravné s timto problémem pracovat.
Pokud to neumime muze dojit az ke zhrouceni. Mnoho lidi si toto nebezpeci vibec
nepiipousti a snazi se i1 nadale podavat co nejvys§i vykon svidinou piiznive)si
budoucnosti.

Pracovnici stravi v zamé&stnani stale vice Casu a je vice nez jasné, ze se drtiva vétsina
z nich, jiz ve stresujici situaci ocitla. Proto je nezbytné, aby se zameéstnavatel i pracovnici
snazili vytvaret takové pracovni klima, prostfedi a vztahy, aby to celou organizaci vedlo
k vy$si motivaci k praci a kvalitn€$im pracovnim vykonam. Kvalitni klima, vtahy a
prostfedi umozni predchazet stresu a stresovym situacim. Pokud uz takovy stav nastane,
tak tento problém spolecné prekonat.

Praveé proto, je zamérem této diplomové prace zmapovat téma stresu, zatéze, stres
managementu. Nalezeni moznosti, jak proti tomuto problému obstat v pracovnim i
v soukromém zivoté. Také vymezeni toho, jak moc stres ovliviiuje pracovni vykon.
Cilem je zhodnoceni a porovnani Grovng stresori ve vybrané organizaci s ohledem na
casovy vyvoj a vykon a navrhnout opatfeni, které povedou ke snizeni dopadu stresu na
pracovisti.

V teoretické Casti jsou definovany a predstaveny vSechny nazory, pojmy a koncepty,
které jsou dulezité pro zpracovani praktické Casti prace. Dojde k predstaveni pojmu jako:
stres, stresory, adaptace, duSevni hygiena, ale 1 pojem pracovni zatéz, workoholismus,
pracovni vykon ¢i udrzitelny vykon a mnohé jiné.

Empiricka Cast se bude zajimat o predstaveni cile diplomové prace a metodiku,
pomoci které bude predstaven zpusob zkoumani a také seznameni s podnikem.

Nasledujici oddil se zaméfi na analyzu dotaznikového Setfeni. Obsahujici otazky
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zaméfené na zaté€z, moznosti, jak se zbavovat stresu ¢i v jakou hodinu je dotazovany
nejvice a nejmeéné vykonny. Posledni Cast obsahuje zavér, kde bude vyhodnoceno
dotaznikové Seteni. A obsahem také bude navrzeni opatfeni pro optimalizaci, ktery je

urceny, jak pro zaméstnance na vedoucich pozicich, tak i pro respondenty samotné.
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2. Literarni reserse

2.1 Stres

2.1.1 Pojem Stres

Stres byl zafazen do lidského zivota jiz davno, ale s vyvojem populace se ménily 1
faktory, které ho zptsobuji. Diive mezi tyto faktory bylo zarazeno uspokojeni zakladnich
potieb (Matousek, 2003). V dnesnim svété sice muzeme v obchodech nakoupit rizné
druhy potravin, vyuzivat moderni technologie, ale o to vétsi stresové zatézi musime Celit.
Mohlo by se také fici, ze obéti za pohodli nové technologie je pravé zmifiovany stres

(Buchtova, 2011).

Mnozi lidé se domnivaji, Ze jsou stale vice a vice stresovani. V EU zhruba 10 milionu
lidi trpi nemoci, které maji souvislost se stresem a praci. V Norsku zptsobuji nemoci

spojené se stresem az 10% HDP.

Karoshi — slovo pouzivané v Japonsku, které znamend ,smrt z pfepracovani®

(Mikulastik, 2015).

Problematickym a diskutovanym tématem je samotné vymezeni pojmu stres. A to
kvuli raiznym pohlediim na vysvétlovany pojem. Kazdy obor ma na tuto problematiku

odlisny pohled a ma k ni 1 jiny pfistup.

Lotres je stav projevujici se specifickym syndromem, ktery zahrnuje vSechny

nespecificky vyvolané zmény uvniti’ biologického systému “ (Selye, 2016, s. 70).

Stres 1ze charakterizovat jako sumu stresort a stresové reakce, ktera je zobrazena na
obrazku 1. Je vysvétlovana pomoci CtyT nejvyssich bodu, jenz jsou propojeny. Zobrazuje

ji na urovni pozorovatelova chovani, fyziologie, emoci a myslenek (Cerny, 2006).

Na prikladu bude vysvétlen obrazek ¢. 1. Zaméstnance je osloven svym nadfizenym,
aby mu ujasnil chybu, kterou pracovnik ude¢lal. Zaméstnanec zacne pfemyslet a pomysli
si, ze jeho vysvétleni bude neuspokojivé, tato myslenka ho dovede do bodu strachu
z odpoveédi (emoce), naCez jeho organismus zacne reagovat tim, ze se zvysi tepova
frekvence a poté se zaméstnanec pokusi predlozit dostacujici vysvétleni, aby se mohl

vypoveédi vyhnout.
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Obrdazek 1 Popis stresové reakce

/
\

-\

Zdroj: Vlastni tvorba
Pojem stres nemusime vnimat pouze negativné. Ur¢itou miru stresu ke svému zivotu
potebujeme, abychom byli schopni dosahnout svym cilt. Stres nas aktivizuje, nuti nas

reagovat na podnéty v ruznych podminkach, jak v dlouhodobych, tak kratkodobych,

muiZe nas chranit i pfed ohrozenim (Mikulastik, 2015).

¢

., Stres neni néjaky podnét, ktery na nas pusobi, ale nase reakce na urcitou situaci

(Mikulastik, 2015, str. 66).

2.1.2 Druhy stresu
Obecné 1ze pojen definovat jako — zatizeni, tisen, nepfiznivy stav pro lidské telo, které

zasahuji nepfiznivé udalosti. T€lo se snazi omezovat toto pusobeni. (Mikulastik, 2015).

Selhani vlivem stresu byva Casto pfi¢inou neuspéchu manazera.

Pokud jsme s né¢im nespokojenti, tak i1 timto si vytvafime stresovou situaci. Lze tedy
fici, ze nekteré zivotni pohromy si zpusobujeme sami. Stresu se nevyhneme témér
v zadném zameéstnani, nalezneme ho u profesi jakou jsou 1ékati, zdravotni sestry, makléfi,

ucitelé, policisté, hasici, letci, psychoterapeuti. (Mikulastik, 2015).

14



Eustres a distres
Existuji dveé rozdéleni :
O pozitivni stres — eustres;

o negativni — distres. (Plaminek, 2008)

Tabulka 1 Rozdéleni stresu

e vyzva e nezadouci zatéz
e stimulace * nelze uniknout
e pfijemné napéti *silné opotrebeni organismu
e pozitivni zazitek (vyhra v e pretizeni
loterii) o velky tlak

* nezbytna soucast Zivota

Zdroj: Viastni tvorba
e AkKkutni stres
Zatéz, ktera vznikd v aktudlni situaci (Umrti v rodiné, neuspéch v praci, rozpad

manzelstvi). Prozitek je velmi silny, uvoliiuje se pii ném velké mnozstvi adrenalinu.

e Chronicky stres
Protipdl akutniho stresu. Trva delsi Casové rozhrani. (mobbig, financni potize).

Projevi se tim, ze jedinec nedokéaze korigovat negativni stimuly, které ho ovliviuji.

e Anticipacni stres

Jedna se o situace, které maji teprve nastat.

e Rezidualni stres

Nemoznost se vyrovnat s minulosti.
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e Psychicky stres
Tento stres je z pohledu psychologie nejzajimavéjsi. Jedna se o stres zpusobeny

pocitem zodpovédnosti, nemohoucnosti.

Velmi dulezité je si uvédomit, ze kazdy Clovek je jiny, odlisSny od ostatnich lidi.
Neéktery jedinec je schopen snést velkou stresovou zatéz a jiny téméf zadnou. Zalezi na

odolnosti. Odolnost Ize do jisté vySe zvysit. (Mikulastik, 2015).

2.1.3 Stresory
To, co zpusobuje stres, je stresor. Stresory vyvolavaji u ¢loveéka pocit napéti,
ohrozeni a nejistoty. Negativni vliv, ktery vzbuzuje stresovou reakci. Nekdy pusobi

spontanng, vyskytnou se samy od sebe a nékdy si je vytvofime sami.

Déleni stresoru:
e Partnerské — problémy v privatnim zivoté (hadky s partner, zrozeni potomka,
spory s rodinou);
e Zaméstnanecké — nizky vydélek, moobing, neschopnost splacet dluhy;
e Zpusob zivota — nedostaCujici pribytek, Spatné stravovaci navky, nedostatecna
Zivotosprava,
e Choroby, télesné postizeni, zavislost — navykové latky, gamblerstvi, zavislosti

tykajici se rodiny (Prasko, 2009).

Stresory mohou byt fyzické nebo psychické stimuly. MiZzeme tam zaradit hluk, chlad,
$patné pracovni podminky, nedostatek svétla, v Sir§im okruhu tam muzeme zafadit i
dopravu, nasili, $patné mezilidské vztahy, konkurenci. Stresory maji na rdznych

pracovnich pozicich odlisné podoby (Mikulastik, 2015).

Jedna se jaky si faktor nebo situaci, ktera ohrozuje ¢lovéka a jeho te€lo. Tabulka
zobrazuje seznam, ktery obsahuje od nejvice aZ po nejméné pusobici stresory. Kazdy
clovek je jiny, a proto vnima urcité situace jinak, z toho divodu jsou piiklady v tabulce

pouze ilustrativni.
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Tabulka 2 Stresory

Stresor Body | Stresor Body
Smrt man¥ela i manZelky | 100 | Negativni zména pfijmu 3%
Rozvod 73 Smrt pfitele 37
Rozpad manzelstvi 65 Zména zaméstnani 36
Veéznéni 63 Manzelsky spor 36
Smirt blizkého élena rodiny | 63 Odchod ditéte z domova 29
Lehéi nehoda nebo choroba | 53 Konflikt 5 tchyni 29
Snatek 50 Nastup do nového zaméstnani | 28
Zirata zaméstnani 47 Konflikt s pfedstavenim 23
Odchod do dachodu 45 Zmeéna bydliste 20
Choroba blizké osoby 44 Zmeéna rytmu spanku a bdéni | 15
Tehotenstvi 40

Dopravni piestupek 10
Narozeni ditéte 39

Zdray: Vigsmi rvorba
2.2 Stres management

Nauka o tom, jak porazit stres. (Plaminek, 2004).

Jedna se o soubor metod a technik, pomoci kterych se mizeme vyporadat se stresem
a zatézovymi situacemi. Pokud bude stres management provadén spravné, tak snadnéji

budeme predchazet stresu (Bedrnova, 2009).

2.2.1 Adaptace

Adaptace === pfizpisobeni
Tento pojem pochazi z latinského slova ,,ad-aptere”, které mizeme volné prekladat
jako pfipravit, usporadat, aby byl jedinec schopny reagovat na nastavajici situace.

(Ktivohlavy, 1994).

Ztotoznéni se s neznamymi situacemi a dopadiim zevnéjsiho prostiedi. (Kfivohlavy,

1994).
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Je mozno ji podle Ktivohlavého rozdélit na n€kolik psychologickych témat
e Vlastni tézka zdravotni situace
o Do tohoto tématu mlzeme zafadit objeveni rakoviny nebo jiné
onemocnéni vyzadujici operaci, mozkova mrtvice, infarkt nebo
psychické ¢i smyslové postizeni.
e Zarmutek a jeho zvladani
o Toto téma se vyskytuje pii umrti ¢i vazné onemocnéni blizkého
cloveka, zrozeni télesné i dusevné trpiciho ditéte, atd.
¢ Ruzné druhy zivociSnych krizi a jejich zvladani
o Obsahuje - podani zadosti o rozvod, vylétnuti déti z hnizda, osvojent,
zkouskové obdobi, nova prace.
o Tézkosti spojené s vyprost'ovanim ze zajeti
o Toto téma obsahuje naptiklad zavislost na alkoholu, nikotinu a dalSich
drogovych zavislosti.
e Strach a jeho zvladani
o Obava ze znasilnéni, terorismu, valky nebo obava z nahlého nebezpeci

napt. povodné, pozar atd (Kfivohlavy, 1994).

2.2.2 Coping

Existuje mnoho zpiisobu, pomoci kterych miizeme bojovat proti stresu.

Tato problematika, ktera se zabyva zvladanim stresu, kterd v feckém jazyce znamena
,rana“, ktera je mifena na protivnika v boxerském ringu. Tomuto pojmu lze porozumét,
ze jedinec, ktery se ocitne v obtizném zivotnim bod¢. Ten jedinec déava tu ranu, ktera ma

sméfovat na stresor (Kiivohlavy, 2001).

2.2.3 Dusevni hygiena

Dusevni hygiena obsahuje nékolikero podminek a pravidel, které jsou podstatné, pro

zdravou dusi (Micek, 1984).

Kdokoliv uslysi pojem hygiena, hned si vybavi, jak by se spravné mélo pecovat o
télo. Jako je myti vlast, rukou ¢i usi. Dale ho lze rozsifit na omyvani zeleniny Ci

pravidelného ménéni ponozek. Pokud pojem rozsitime jesté vice, tak se zastavi v bodé,
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kdy jedinec pochopi vznik onemocnéni, nezdravého stylu zivota a diky tomuto pochopeni
se dostane az k pojmu duSevni hygieny. DuSevni hygiena nauci, jak predchazet
onemocnéni a pomaha nastavit potiebné dusevni navyky. Jak je dalezité brat ohledy sam

na sebe a potieby svého téla. (Chamoutova, 2006).

Dusevni hygienu mizeme rozdélit na dva pohledy, a to Sirsi pojeti, kam lze zaradit
nalezeni optimalni cesty zivotem, ktera je zaméfena na subjektivni potfeby. A také na
uzsi pojeti, ve kterém je duSevni hygiena chapana jako obor, ktery se zameéfuje na

psychické zdravi (Svamberk, Sauerova, 2018).

Obor, ktery je zaméfeny na rozvoj a podporu dusevniho zdravi. Je to komplex
opatfeni, postupt a poznatkl ke zptsobu Zivota, které napomahaji si udrzet psychické

zdravi.

Zakladni metody duSevni hygieny
Pravidelny a dostatecny spanek
Jako prvni a velmi dulezitou metodou je spanek. Idealné by mél byt 7 az 8 hodin,

zalezi na véku jedince. Existuji tfi typy tzv. dusevni svézesti:

Druhy duSevni Cistoty:
e Ranni ptace —spanek nastavd cca mezi devatou a desatou hodinou vecerni a
vstavani kolem Sesté hodiny ranni. Oplyva velkym mnozstvim sily po ranu.
e Nocni sova — sova je aktivni ve veCernich hodinéach, nejvice oplyva energii kolem
sedmé hodiny vecerni. No¢ni sova prave proto, Ze rano si rada prispi.
o Kombinovany — maximum své energie vycCerpaji jiz behem dne a s blizicim se
vecer stale slabne. Nejsou to ani nocni sovy, co se tyCe ponocovani a ani ranni

ptacata, kdyz se ma vstavat (Kruzej, 1998).

Meditace

Cilem je nalézt klid mysli a snazit se nahlédnout do své mysli a poznani smyslu
byti. Pracuje se s mysli, soustfedénim, které Ize podnécovat naptiklad divanim na jeden
urCity bod, ¢i pouzit mantru ,,6m*. Tento zpusob odpocinku se provadi bud’ v sedeé ¢i

v leze. (Matousek, 2003).
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Arteterapie
Jedna se o nastroj k 1éceni. Zameéteny na lécbu pomoci vytvarného projevu. Slozi
jako zajimavy prostiedek, ktery pomtze dosahnout poznani sebe sama a zaroven dokaze

ovlivnit vztahy mezi lidmi.

Do této oblasti je mozno zafadit také hudbu — muzikoterapie, tanec — tanecni

terapie, divadlo — dramaterapie (Bastecka, 2009).

Aerobni trénink
Pod tento pojem lze zaradit napiiklad b&hani, jizdu na kole, plavani a dalsi sporty.
Jde o cviceni, pohybovou aktivitu, diky které dochazi ke zvySeni kysliku v téle a dochazi

ke fyziologickému procesu v organismu, v¢etné spalovani tuki (Matousek, 2003).

Strava
Zakladem pro duSevni zdravi je vyvazena a zdrava strava, diky které ma télo
energii. V jidelnicku nesmi chybét ovoce, zelenina, celozrnné bilkoviny (Bedrnova,

1999).

Odpocinek
U odpocinku je dulezité si uvédomit, ze musime odpocivat tehdy, pokud jsme
unaveni. Kazdému jedince vyhovuje jina forma odpocinku. Jednomu muze vyhovovat

aktivni odpocinek napfiklad jizda na kole a jinému ¢teni knihy (Bedrnova, 1999).

2.2.4 Work-life balance
Pojem work-life balance znamenéd najit rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Jedna se o klicové téma personalisti nékolika poslednich desetileti. Avsak toto

téma neni nové, jak by se na prvni pohled mohlo zdat.

S vyrovnanosti v osobnim a pracovnim zivotem, mély problém spise pracujici matky.
Maji na starost dva odli§né svéty — svou kariéru a na druhé strané rodinu. (Vodakova &

Vodakova, 2003).
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2.3 Stres na pracovisti

Stresové situace nastavaji jak v pracovnim, tak v soukromém zivoté. Hlavnim
zdrojem stresujicich situaci je pokladano pracovni prostredi. Nastava v situacich, kdy
jsou pozadovany vysoké naroky ze strany zaméstnavatele a na to navazny kratky ¢asovy
usek na splnéni pozadavku. Jedinec se tedy ocitd ve stresové situaci, je nespokojeny
s praci, pracovnim vykonem, tim se snizuje jeho produktivita, mize dochazet i
k nespravnému hodnoceni, ¢i absence zpétné vazby, nekvalitni pracovni podminky. I tyto

faktory vyvolavaji stres.

2.3.1 Zdroje pracovniho stresu
Vyse jsou zminény nekteré stresory, které lidé museji prekonavat v prub€hu svych
zivotl. V odborné literatufe existuji i jiné stresory, a to takové, které zpusobuji

pracovnikovi potize v pracovnim prostiedi. Mnoho autort tyto stresory rozdéluje jinak.

Pro ucely diplomové prace jsou pouzity stresory podle Fontany (2016).

e Pohled oima zaméstnance
Zalezi na stavu a rozpolozeni, ve které se pracovnik zrovna nachézi a na zdkladé toho se
projevuje riznymi zpusoby. Pomoci rozdilnych pohledu na situace, je mozné si predstavit
danou situaci z pohledu pracovnika.

e Nabyté dovednosti
Zdatnost kazdého jedince, zvladat zatézové stavy, diky jiz dfive nabytym zkuSenostem
z dfivéjsi doby.

e Socialni pomoc

Clovék ke svému puasobeni bud’ vyzaduje spolecnost dalSich zaméstnancu ¢i je radsi sam.

Puvody pracovni zatéze:
e Nedostatecna organizace — potfeba, aby kazdy védél, co je jeho ukolem, jaka je
nadfizenost, podfizenost, cil.
o Chybéjici personal — jeden pracovnik provadi vice prace nez je vjeho
moznostech.
e Pracovni doba — tento bod se tyka pfili§ dlouhé pracovni doby nebo prace na

smeény. Lidsky organismus je nastaveny na dvaceti ¢tythodinovy cyklus, aby kdyz
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je svétlo, tak pracovali a az nastane soumrak a noc, tak relaxovali. Proto prave ta
prace na smény muze vyvolat zatizeni, stres a maze to vést az k nemoci.

Pochybnosti — Ize sem zaradit nejistoty o tom, zda pracovnik udrzi svou praci i
o ni prijde, dalsi pochybnosti je, jestli pracovnik nebude z néjakého divodu

pfefazen na jiné pracovisté, oddéleni atd. (Fontana, 2016).

Konkrétni zdroje zaméstnaneckého stresu — jedna se o zdroje, které ukazuji zptsob,

jak jednotlivec dokéaze zvladat stres.

Nepresné definované role — je velmi dilezité védét, co presné od pozice
ocekavat, mit presné informace o odpovédnosti, jaké jsou hranice a limity, co
pracovnik mize a nemuze délat. Pokud toto neni splnéno, tak mize dochazet
k prehazovani viny z jednoho na druhé, ke vzteku a pocitu bezpravi.
Perfekcionalismus — zaméstnanec ma piilis vysoké naroky na sebe sama, je pilny
a pracovity, ale vysledek jeho prace neni podle né) nikdy dostacujici. Je
presvédcen, ze by mohl odvést jesté lepsi pracovni vykon (Fontana, 2016).
Neshody s vedoucimi pracovniky — byt nadfizeny znamena i to, Ze mize meénit
podfizenému pracovni podminky, muze manipulovat sjeho pracovnimi
povinnostmi, ale mize zajistit i to, Ze piekazi zaméstnancovo povyseni ¢i napsat
zaporné hodnoceni pro dalsi zaméstnani. Velmi dulezita je pochvala od
nadfizeného, pokud se tak nedéje a zaméstnanec neni nijak jinak ohodnocen za
dobfe odvedenou praci, tak ztraci svou motivaci k praci (Fontana, 2016).

Prilis velké mnozstvi prace — popisuje to situaci, ve které zaméstnanec musi
vykonéavat mnohonasobné vetS$i mnozstvi prace, nez je v jeho pracovni sméné
vubec schopny. V tomto ohledu je nutné opét hledét na zameéstnance jako na
jednotlivce, kazdy je jedinecny a co je pro jednoho malo, tak pro druhého muze
byt mnoho, a to plati i v pracovnim prostiedi. Proto je velmi dulezité hledét na

individualitu (Kfivohlavy, 2001).

Ochrana pred stresory a stresem:

Technicka ustanoveni — nizs$i hluk stroji, protihlukova sténa, kvalitngjsi

osvétleni u praci, které vyzaduji zrakové namahani.
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e Personalni ustanoveni— pozorovani zdravotniho stavu pracovniki na rizikovych
mistech, zamé&fit se na jeho zlepSovani, hodnotit z hlediska kvalifikace a
obratnosti.

e Rezimova ustanoveni — transformace ve stfidani smén a také odpocinku mezi
jednotlivymi sménami, krat§i pracovni sména na exponovanych pracovistich,
stiidani odlisnych typt pracovnich ¢innosti (Matousek, 2003).

2.3.2  Pracovni z4téz
Koncept pracovni zatéz muzeme prirovnat k pojmu stres. Jedna se o jakési
pracovni pozadavky, které se kladou na zameéstnance a zpusob, jak je jedinec zvlada a

také, jak ovliviyji jeho psychiku.

Vseobecné lze pracovni zatéz definovat jako souhrn Ciniteld. Ovliviyjici
pracovnika se snahou narusit jeho vyrovnanost pii potiebach svého uspokojeni a splnéni

jako vytycenych cilt.

Ovliviovani jedince faktory, které jsou nad moznosti odolnosti vici stresu. Pokud
pracovnik neni odolny vigci tlaku zatéze, aby byl schopny pusobici faktory zpracovat, tak
tento problém muze vést az k psychickému nebo fyzickému pochybeni (Dvorak a

kolektiv, 2008).

o Fyzicka zatéz — prace pii které dochazi k velké zatézi svalu, zvySenému poceni
pokozky, zatéz, ktera vyzaduje velkou fyzickou silu.

o Psychicka zatéz — zatéz, ktera vyzaduje zvladani zapamatovani si velkého
mnozstvi idaja. Zvladani dodrzovani podminek a dodrzovani pracovniho tempa

(Machac, Machacova, Hoskovec, 1985).

V psychické zatézi Ize rozliSovat tri podoby:
o Prilisné zatizeni smyslovych organt a nervového systému = senzoricka
Zatéz.
o Nadmeémé kladeni dirazu na zpracovavani informaci pomoci paméti,

mysleni, rozhodovani a predstavivosti = mentalni zatéz.
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o Vyvolavani nepfijemnych situaci, které u jedince spoustéji negativni
(nepfijemnou) reakci = emocni zat€z (Machac, Machacova, Hoskovec,

1985).

2.3.3 Workoholismus

Workoholismus, jinak feCeno zavislost na praci, nastane v tem moment, kdy je pro
nas prace vsim a stava se tak hlavnim tématem v zivote jedince. Jedinec, ktery je zavisly
na praci, ztraci zajem o své konicky a zajmy, ale zvlasté v socidlnim a predevsSim
partnerském zivot€. Zavislost na praci se Castéji projevuje u muzu, ale lze fici, ze se
nejvice projevuje u jedincu, ktefi zastavaji vyssi pracovni pozice, které zaznamenavaji

vyS$§i miru stresu.

. Psychické, citové, duSevni, pripadné i télesné vycerpdni, které se kumuluje

z negativnich stresu * (Mikulastik, 2015, s.75).

Pokud si rozebereme anglické slovo workoholismus, tak zjistime, ze se sklada ze
slova ,,work® = prace, druhou cast slova tvofti ,,alkoholismu®. Lze fici, ze se jedna o
,,alkoholismus prace“. Takze workoholismus mozno formulovat jako zavislost na praci,

ktera ma totozny charakter jako zavislost na alkoholu (Kopftiva, 1997).

Jedinec, ktery je zavisli na praci, je posedli touhou po adrenalinu, energicky, ale mize
byt 1 neklidny, rozruSeny, nékdy az agresivni. Smyslem jejich zivota je pouze prace, na
kterou dokézou myslet nepfetrzite, vlastn€ na ni musi myslet, protoze citi nutkani, které
jim neda pokoj. Nevidi rozdil v mezi praci a odpoCinkem, dokazi pracovat klidné i

Sestnact hodin denné (Mikulastik, 2015).

,, Workoholismus neznamend je to, Ze nékdo hodné pracuje. Jde o nutkavou vnitini

potrebu hodné pracovat* (Koptiva, 1997, s. 102).

Jedinec zavisly na praci je nedockavy a puntickar, jsou pro n€j dulezité véci, které ve

finalnim vysledku nejsou podstatné. Kdyz pfijde na pracovisté, tak od né pozdrav
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,,Dobry den* nikdo neuslysi, misto toho se zepté , neshanél mé nékdo* ¢i ,,jak jsme s tim

projektem daleko* (Mikulastik, 2015).

Obrazek 2 Typy workoholikii a pracovni vykonnost

Jak se stara o své
Kolik zvladne Kolik prace dovede zdravi a
prace? do konce? dlouhodobou
vykonnost?
Urputny difi¢ Hodné Hodn& Spatné
Zachvatovy typ Malo Hodng Spatng
Hyperaktivni, ) Hodné Malo Spatné
porucha pozornosti

Labuinik Malo Malo Spatné
Pecdovatel Rizné Razné Spatné

Zdroj: Vlastni tvorba

Zjistit, zda se jedna o workoholismus nebo pouze o zapaleni pro praci mize byt

slozité. Podobné jako u jinych zavislosti se projevuji ur€ité znaky, které znaci zavislost,

naptiklad podrazdéni, kdyz jedinec z urCitého divodu nemize pracovat.

Znaky workoholismu:
e PriiliSné ztotoznéni s praci;
e Nutkani neustale pracovat;
e Vse chce délat sam,;
e Bezdivodny spéch;
e Neposlouchani svych télesnych a dusevnich potieb;
e Neschopnost si odpocinout;
e Zanedbani zdravotni stranky;
e Nedostatecna pozornost mezilidskym vztahiim;
e Chaoticky styl zivota,
e (Osameélost;
e Soutézivost;
e Z4dné mimopracovni zajmy. (Nespor, 2004)
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2.3.4 Syndrom vyhoreni

Pozdnim ptiznakem workoholismu byva syndrom vyhoreni. V tomto pfipadé se

projevuje zhorSenim psychiky 1 fyzického stavu (Unava, pocit prazdnoty, zhorSeni

vztahl).

., Pokud zapalite oba konce svicky, ziskdte tim dvakrat vice svétla. Svicka vSak zdaroven

dvakrat rychleji vyhori* (Rush, 2004).

Zakladni ptiznaky syndromu vyhoteni — problémy s psychikou, emoc¢ni zhrouceni

atd.

Jedna se o stav vyCerpani a vydrancovani veskerych energetickych zdroju, ¢loveka,

ktery tvrdé pracoval (Kfivohlavy,2001).

Symptomy syndromu vyhoreni

Psychické — efekt, ktery vzniknul z naméahavého a dlouhodobého usili je v
porovnani stimto vynalozenim pfili§ maly. Jedinec trpi vyCerpanim, a to
predev§im duSevnim. Dojde k utlumeni aktivit, vyskytuje se pocit smutku,
deprese a beznad¢j. Najdou se i pocity, ze je jedinec zbyteCny a postradatelny.
Vystupuje velmi negativné a cynicky. U psychického ptfiznaku také dochazi
k téméf uplnému nebo uplnému ztratu zajmu o zaméstnani.

Fyzické — zaradime se celkovou tnavu organismu, apatii a ochablost. Jedinec
s fyzickymi piiznaky se velmi snadno unavi, projevuje se u né€j bolest u srdce,
zména srdecni frekvence, dychaci potize, bolesti hlavy, poruchy spanky,
zvySeni moznosti vzniku zavislosti.

Socialni vztahy — jedince nezajima hodnoceni ostatnich spolupracovniku,
nadfizenych prosté nikoho. Ztraci potiebu se sdruzovat s kolegy a Sirokym
okolim. O praci a cokoliv je sni spojené nechce slySet, nezajima ho to.

(Kebza, Solcova, 1998).

Je patrné, Ze syndrom vyhoteni nevznikne z okamziku na okamzik, jedna se o

dlouhodoby proces, kterému se da v€asnym zasahem predejit, miZe se stati to, ze jedinec
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muze syndromem vyhoteni trpét i opakované, pokud nezméni své navyky. Jedinec

prochazi nékolika fazemi, nez dojde k uplnému vyhoteni.

Faze podle Ptacka a Celedové (2011)

e NadSeni — jedinec se nachazi ve fazi, kde se zda vSe dokonalé. Prace ho bavi,
napliiuje ho, pfinasi mu uspokojeni.

e Stagnace — jedinec pfichazi na to, ze prace neni zas tak Gzasna a puvodni
nadseni pomalu upada.

e Frustrace — jedinec si uvédomuje, ze postrada smysl prace, kterou vykonava,
nastavaji spory a vyskytuji se prekazky.

e Apatie — apatie piijde po dlouhodobém pisobeni frustrace — zaméstnani
jedinci jiz nepfinasi zadné potéSeni, jedna se o jakousi povinnost.

e Vyhoteni — totalni vyCerpani, uplna ztrata zajmu o praci, depersonalizace,

odcizeni.

Herbert Freudenberder rozdélil faze vyhoteni do dvanacti stadii
e Touha prosadit se;
e Prudkeé nasazeni;
o Castetné zanedbani osobnich potieb;
e Potlaceni konfliktu a potieb;
e (Objasnéni hodnot;
e Popirani vznikajicich problému;
e Stahnuti se;
e Zmeény v chovani;
e Ztrata své osobnosti;
e Vnitini prazdno;
e Deprese;

e Vyhoteni.
Vsechny osoby mohou byt syndromem vyhoteni zasazeny, nikdo si nemize byt

jisty, Ze se to zrovna jemu stat nemuze. Je velmi podstatné védet, jak se v této situaci

zachovat, pokud zjisti, ze se do této nepfijemné situace dostal.
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U urcitych jedincti bylo zaznamenano nizsi riziko vzniku syndromu vyhoteni:

e Jedinci, ktefi maji kvalitni socialni podporu (na pracovisti/doma);

e Maji time-management;

e Zvladaji dostatecné odpocivat;

e Jsou optimisti¢ti a spokojeni s osobnim 1 pracovnim zivotem;

e (Osobni pohoda;

e Odolni vuci stresu;

2.3.5 Mobbing

Pojem mobbing chapeme jako systematické urazeni, ponizovani jedinci. Toto

chovani se u Sikanator projevuje s ur¢itou pravidelnosti a to minimalné jedenkrat tydné,

po dobu minimalné pul roku.

Podle Heinze Leymanna mizeme mobbing rozd¢lit do nasledujicich 5 kategorii

Nemoznost na ¢emkoliv spolupracovat — jedinec provadi utok, kterym
druhého neustale kritizuje, hanobi, nadava mu;

Socidlni vztahy — jedince se nikdo nev§im4, je prehlizen, je na ngj
pohlizeno ,,jak kdyby tu nebyl;

Utoky na osobu samotnou— inzultace, poniZeni;

Znehodnoceni vykonané prace — muze dostavat praci, které je nad
ramec jeho pracovni smlouvy, muze piijit o jeho dosavadni praci, dostava
ukoly, které nejsou v jeho rozsahu kvalifikace (nema na né dostatecné
znalosti);

Zdravi — dochazi k zastraSovani pomoci nasili maze prejit az k jeho

pouziti, sexualni obtézovani.

2.3.6 Ekonomické dopady stresu na podnik

Stres pusobi ekonomicky na zaméstnance i na zaméstnavatele. OvSem tyto

ekonomické naklady zptusobené stresem lze jen velmi tézko vycislit. Rist nemocnosti,

urazovost ¢i nespokojenych zaméstnanct a zakaznikl a tim zvySovani reklamaci. Toto

muze zpusobovat mnoho faktora a jednim z nich je prave stresova zatéz.

Povinnosti zaméstnavatele je zajistit zaméstnancim kvalitni pracovni podminky.
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Absence

Pomoci Britské studie Absence management se zjistil meziro¢ni narust absenci
v nasledku duSevnich problémi u ctyf zdeseti zaméstnancl prokazujici dusevni
problémy. Nejvice duSevniho onemocnéni a s nim souvisejici absenci hlasi vetejny

sektor.

Fluktuace
Jedna se o velmi nakladnou polozku. Fluktuace se projevuje predevSim ve

zvySujicich se nakladech na Skoleni a produktivité pracovnika.

Prezentismus
Pod pojmem prezentismus je skryva ta osoba, ktera je sice pfitomna na pracovisti,
ale neodvadi svou praci na 100%. Hovotfime tedy o snizené produktivité prace, ktera je

zpusobena zdravotnimi problémy (Arnold, 2007).
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2.4 Vykon pracovniku

Soucasna spole€nosti je vétsi mérou soustiedéna na vykon. Na informaci o tom,
jak je ktera ¢innost ucinna. Co se tyce firmy, tak se celkovy vykon firmy vymezen
pracovnim vykonem zaméstnanci. A nutné podoktnou, ze bez kvalitniho pracovniho
vykonu zaméstnanci by vétSina firem nemohla dosahnout pozitivnich financnich

uspéchu.

Pracovni vykon muzeme rozumét jako znak pro kvalitu ¢i kvantitu prace
chéapanou jako vystup, ale do této oblasti je nutné zahrnout také pfistup kazdého jednoho
zameéstnance. V pracovnim vykonu se zohledni, jak snaha vykonavat pracovni vykon, tak
kvalita vztahi na pracovisti, klienty, obchodnimi partnery. Proto je pfimo ziejmé, ze
pracovni vykon je velmi ovlivnéna mirou motivace pracovnika i jeho schopnosti a

dovednosti (Farkacova, 2020).

Pokud se za¢ne diskutovat o pojmu ,,pracovni vykon®, tak je vhodné si uvédomit
dulezity fakt, ze vykon kazdého jedince je proménlivy. Jedna se o nestalou velicinu.
Ovsem velka cast nadfizenych o¢ekava od svych podfizenych stabilni a kvalitni vykon.

Na pracovni vykon ma vliv mnoho Cinitel, které zameéstnavatel nemize ovlivnit.

Okolnosti, které pusobi na pracovni vykon mizZeme rozdélit na ty, které ovliviuji

z vnéjsiho prostredi a na osobnostni predpoklady pracovnika.

*  Vnéjsi prostiedi
o Pracovni podminky a vybaveni pracovisté
o Zpusob organizace a Fizeni
o Technologie pracovnich metod
o Motivaéni impulsy
o Socialni klima
* Osobnostni piedpoklad
o Zdravotni situace
o Télesna, dusevni zpuisobilost
o Specializovana piipravenost

o Motivace (Mikuldsti,2015).
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Pokud se odvede dobra a kvalitni analyza prace, tak pomuze vytvoiit predikci
uspésnosti mozného zameéstnance jiz pii vybérovém fizeni. Kazdy clovek je jedinecny,
proto se musi i pii vybéru vhodného kandidata pocitat s tim, ze bude ptipadné potteba ho

dale zaucit. (Mikulasti, 2015).

,,Obecné Ize viak vykon chdpat bud’ jako vysledky, kterych maji zaméstnanci ve
své praci dosahnout, nebo jako chovani, které by méli dodrzovat, pripadné jako urcitou

kombinaci obou pozadavkii. * (Urban, 2012, s. 14)

Pracovni vykon lze méfit hned z ne€kolika hledisek:
e Mnozstvi odvedené prace;
e Kyvalita Cinnosti;
e Podle zmetkovosti (dle mnozstvi chyb);
e Stalosti vykonu;
e Postup pracovni ¢innosti;

e Narocnost pracovni zatéze (Farkacova,2020).

2.4.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu lez nalézt i pod nazvem management pracovniho
vykonu nebo v anglické verzi performance management. Jednd se o zasadni proces
v fizeni kazdé spolecnosti, ktery ovliviiuje efektivitu a vyvoj ¢innosti dané organizace.
Cilem je wvylepsit vykonnost pracovnikii. ZvySeni lze dosahovat prostfednictvim

rozvojovych metod, které vedou k rozsiteni znalosti, dovednosti. ( Muzik, 2016).

Pokud se fizeni pracovniho vykonu provadi spravng, tak je pro podnik pfinosem.
Dojde-li ke zlepSeni vykonu jednotlivych zaméstnanc, tak instituce jako celek dosahuje
snadnéji svych cili. OvSem je velmi podstavné, piesné a jasné urceni a vysveétleni ukola.
Vyhradné takové zadani, které bylo nalezité a srozumitelné vysvétleno, tim padem mu

bylo porozuméno, tak muze pracovnik zdarné splnit akol.

Management pracovniho vykonu je vyhradné zaméfen na zdokonalovani
pracovniho vykonu. Aby mohla organizace dosahovat vysokého vykonu jako celek, tak

k tomu potieba to, aby se zlepsil vykon zaméstnanci. Stejné tak cile organizace se
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pretvoii do cila tymu a dal do cilt jedinct. Velmi dilezita je u fizeni pracovniho vykonu
komunikace, kterd by se méla mezi zaméstnavatelem (nadfizenym) a zaméstnancem
probihat bez ptestani a stejné tak 1 zpétna vazba. Neustavajici komunikace zabezpecuje

oboustranné pochopeni cila, které zvySuje moznost jejich dosazeni (Koubek, 2004).

Rizeni pracovniho vykonu spogiva ve &tyfech zakladnich hodnotach
e Duraz na cile a hodnoty spole¢nosti;
e Rizeni pracovniho vykonu je &innosti liniovych manazerd, nikoliv
personalniho oddélenti;
e Jevelmi individualni, kazda spole¢nosti ma své vlastni;

e Vyuziva se na veskery personal (Koubek, 2004).

Velmi podstatné pro kvalitni pracovni vykon je plnohodnotné a kvalitni zaskoleni
a proskoleni pracovnikli. Organizace, které vzdélavaly liniové vedouci v oblasti
kou€ovani, vedeni, fizeni a poskytovani odmeén, si vedly v realizaci fizeni pracovniho

vykonu mnohem uspésnéji (Fletchera, Williams, 1992).

Cilem fizeni pracovniho vykonu je neustale vylepSovat a rozvijet vykon a
potencial veskerych zaméstnanc, pomoci nich dosahovat lepSich tuspécht celé
spoleCnosti s cilem zvySit svou konkurenci schopnost.

Je patrné, Ze se jedna o jeden z hlavnich procesu fizeni lidskych zdrojt, ale hlavné se

jedna jeden z klicovych procesu organizace jako celku.
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e Proces

Sklada se znékolika aktivit, pomoci kterych manazeti zvySuji vykonnost

zaméstnancu. V procesu se vyskytuji vSichni pracovnici instituce.

. Zabezpedeni tirovné pracovniho vwkonu, kiery vyitvari predpoklad pro rozvoj
podniku, je v soucasném pojeti managementu chdpdno jako komplexni proces, integrujici
viechny faktory oviiviiujict vwkonnost organizace. Na rozdil od star§iho pojeti Fizeni
wkonu jako direktivniho oviiviiovani a hodnoceni pracovniho vykonu vychdzi z
participace pracovaika na Fizent a rozhodovani. Cilem neni jen zhodnotit pracovnikity
wkon, ale motivovat jej ke spolecné formulaci pracovmich cilii, k aktiviimu Feseni
problémit spojenych s jejich realizact a rozvoji viastnich schopnosti a dovednosti.
Pracovnik se tak stdva aktiviim prvkem v celém procesu, a to jiZ od stanoveni pracovniho
sikolu pies hodnoceni vysledkii aZ k rozvoji viastnich schopnosti zabezpecujicich
odpovidajict reakci podniku na rust ndrocnosti ekonomického prostiedi. * (Dvorakova,
2012, str. 251)

Obrazek 3 Proces vedeni pracovniho vykonu
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Jedna se o jeden ze zakladnich modelli podle Armstronga. Cyklus, ktery zapocne
zacatkem roku a skon¢i s ukoncenim roku. Toto obdobi se nazyva hodnotici obdobi. Jak

1ze vycist vySe, tak hlavni role v tomto cyklu hraji zaméstnanci a manazefi.

Zaméfenim se na prvni ¢ast schématu, tedy plan, tak do této Casti lze zaradit
definice tykajici se pracovni role jedince, dochazi také k nastaveni cili a dale k utvoreni
osobniho rozvojového cile. UrCeni role zaméstnance je podstatné pro stanoveni dilc¢iho

cile zaméstnance v souvislosti s cili celé organizace (Wagnerova, 2008).

V praxi se vyuziva metoda SMART, proto aby systém mohl fungovat. Jedna se o
vymezeni cild, aby byly konkrétni, méfitelné, dosazitelné, realistické a meli Casové

ohraniceni.

Druhou casti procesu je jednani (konani). V této Cisti cyklu jedinec jiz vykonava
svou jasné definovanou praci a o¢ekava se od néj, ze jeho prace piispéje k dohodnutému

cili a dale se aktivné podili na spliiovani rozvojového planu.

V dal§im kroku cyklu se musi zapojit manazer, protoze dochazi k monitoringu
(kontrola) . Manazer ma za ukol sledovat dobu mezi nastavenim cile a do jeho dokonceni
sledovat (monitorovat) pracovni vykon zaméstnance. ,Systematické a pravidelné
hodnoceni vykonu a pracovniho jedndni patri k zdkladnim pilifiim persondlniho

managementu. " (Dvordkovd, 2012, str. 257)

Vyhodnoceni lze povazovat jako zavéreény krok. V tomto okruhu se zjistuje zda
byly splnény veskeré cile, zda jsou spravné provedené. S vyhodnocenim se nejCastéji
pracovnici setkaji ve formé hodnoticiho rozhovoru. Cilem rozhovoru je to, aby byl
vyhodny pro rozvoj zaméstnancii a mohl tak pomoci rozvinout jeho budouci vykon.

(Dvorakova, 2012).

2.4.2 Hodnoceni pracovniho vykonu
Hodnoceni pracovniho vykonu je velmi podstatnou soucasti fizeni lidskych
zdroji. Jedna se o proces, pomoci kterého management posuzuje vykony jednotlivcu.

Snazi se zaméstnancim poskytnout zpétnou vazbu o tom, zda plni své cile. Ale také
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zaméstnance vede tak, aby se jejich vykon neustale zlepSoval. U nékterych instituci se
pouziva spisSe pojem rizeni vykonu nez hodnoceni. Jelikoz se management zamérné snazi
ridit  Cinnosti svych podfizenych a vést je k nepfetrzitému zlepSovani. Vykony
zaméstnancu jsou sledovany a stavaji se tak zakladem pro odmeénovani (JaniSova,

Kfivanek,2013).

. Podstatou hodnoceni je posouzeni zdvaZnosti wréitého piedmétu, jevu,
pldnované nebo uskuteciiované éinnosti a dale zjisténi, zda posuzovand skutecnost je, ¢i

neni ve shodeé s vvtvéenym cilem. “ (Fejfarovd, Horalikovad, 2017, s. 57)

Obrdazek 4 Proces hodnoceni vykonu
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Kontrola a

Odménovani .
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Zdroj: Viastni tvorba
e C(ile

Hodnoceni vykonu se provadi kvuli nékolika cilim:

o Hodnotit vykonnost jedince oproti cilim (KPI);
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Stanovit oblasti, ve kterych ma jedinec prostory pro zlepSeni,
Zhotovit mapu cinnosti, kterych se zaméstnanec zucastni a absolvuje je
(osobni trénink, koucink,atd);

Sbil zaméstnance, ze se aktivné zapoji do ¢innosti pro vylepSeni jeho vykonu
Oznameni zaméstnanci informace o jeho povySeni ¢i zmeénach jeho

odpovédnosti (JaniSova, Kiivanek,2013).

Hodnotici proces probiha prakticky neustale, ale ustalenou podobu méa bud’ jako

pulrocni nebo ro¢ni hodnoceni. Ve vétsin€ spolecnosti funguje ptlrocni hodnoceni jako

podpurny nastroj, za to hlavnéjsi se povazuje rocni hodnoceni. To prob&hne v tu dobu,

kdy maji instituce uskute¢néné rocni cile a vykon je tedy mozné hodnotit vzhledem k t&m

cilim (JaniSova, Ktivanek, 2013).

Hodnoceni vykonnosti se rozdéluje do Ctyt skupin hodnotitelskych bloku:

o

o

o

Dispozice pro praci — znalosti, dovednosti, schopnosti (organizacni),

Pristup k praci — pracovni mravnost, nové podnéty, navrhy;

Uspéch v praci — kvantitativni nebo kvalitativni zhodnoceni dle povahy
provadéné Cinnosti;

Spolecenska uroven — piistup k lidem, mnozstvi rozpori, mira kooperace

(Fejfarova a Horalikova, 2017).

e Meéreni

Vramci hodnoceni pracovniho vykonu lze vykonnost klasifikovat pomoci Ctyt

zakladnich faktoru:

o Koyvalita;

o Kvantita;

o Naklady;

o Cas (Dvoiako, 2012)

e Chyby

Pricin ke vzniku chyb je nékolik. Muze se tfeba jednat o nedostateCnou zpétnou

vazbu, ktera je potfebna pro jejich dalsi pracovni vyvoj a rozvoj (Urban, 2003).
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,, Chybné stanovend kritéria hodnoceni, Spatna metodika hodnoceni, nedostatecna

objektivizace pricin urovné pracovniho vykonu, nedostatecnd metodickda priprava

hodnotitelii apod. © (Dvotakova, 2012, s.276).

Chyb se dopousti ob¢ strany. Podstatnou chybou, které se dopoustéji je v prvni fade

nedostatecna ptiprava (Urba, 2003).

Hodnotitelské chyby:

o

o

Stereotyp — Posuzovatel je ovlivnén zaujatosti a vSeobecnymi soudy;
»Halo* efekt — hodnoceny je v urcitém oboru bezchybny, vyborny a
hodnotitel se timto necha ,,zaslepit™ a jiz nevidi problémy a nedostatky
vjinych oborech. Samoziejmé toto funguje i1 obracené, pokud je
hodnoceny v néjaké oblasti viditelné nedostatky, tak hodnotici nevidi
oblasti, kde je naopak téméf bezchybny;

Porovnavani — pokud se hodnoceni provadi naptiklad u dvou
zamestnanci soucasné, tak ma hodnotitel tendenci je navzajem
porovnavat;

Zrcadlovy efekt — tento efekt spociva v tom, ze lidé obecné hodnoti

ostatni 1épe, pokud jsou jim podobni (Urban, 2003).

37



e Metody

Obrazek 5 Metody hodnoceni pracovnika

Zameérené na budoucnost

e Stanové cile ¢ Sebehodnoceni
® Porovnani s béznym * 360 zpétna vazba
pracovnim vykonem e Assesment center

e Hodnotici dotaznik
* Hodnotici stupnice
e Srovhavani zaméstnancu

Zdroj: Dvofdkovad, 2012

Management by objectives (MBO)

Do cCeského jazyka lze prelozit jako management podle cilti. Jedna se o metodu,
ktera se zaklada na imluveé mezi vedoucim a podfizenym o hlavnich cilech ¢innosti na
danou dobu. Obsahem této umluvy je plan, ktery obnasi cile, zptsob jejich plnéni a také
Casovy horizont ve kterém se budou plnit. Dale obsahuje méfitka pro vyhodnoceni
dopracovani stanovenych cild. Cile si stanovuji CasteCn€ i samotni zameéstnanec

(Dvorakova, 2012).
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Obrazek 6 Prvky metody MBO

Pravidelné Planovani
koucovani cila

Sebefizeni

Zdroj: Hornik, 2006

Stanoveni cilu — je to podstata celé MBO. V této Casti se za¢nou sestavovat dlouhodobé
cile, které se v prub¢hu Casu zacnou délit na mensi cile jednotlivych organizacnich

stiedisek a az se z nich nakonec stanou cile individualni.

Planovani cila — 1ze do této oblasti zafadit planovani akci a ukold. Oblast, ve které je

blize specifikovano, jak ma byt dosazeno té€ch stanovenych cilt.

Seberizeni — velmi dulezité pro dosazeni cilt a tedy splnéni metody MBO je dostatecna

motivace.

Pravidelné koucovani — patfi sem zpétna vazba, pravidelna kontrola, zda jsou plnény
dil¢i a kratkodobé cile. Neni dobré se spolehnout pouze na hodnotné sebefizeni, je prosté

potieba pravidelné a dostatecné kontrolovat dil¢i ukoly (Hornik, 2000).
Metody podle pracovniho vykonu

Metody, které spocivaji ve srovnavani vykonu jednotlivca s vyzadovanym pracovnim

vykonem (Dvorakova, 2012).
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o Porovndvani stridavé
Metoda se vyuziva tak, ze se vyhleda ten nejvice vykonny pracovnik a nejméné
vykonny. Nejvice vykonny se napisSe na zaCatek seznamu a nejméné vykonny na konec
seznamu a ostatni pracovnici se musi vejit na seznam mezi né. Hodnoceni probiha tak, ze

se seznam zapliiuje od kraju az se dojde ke stiedu (Koubek, 2009).

o Porovndni parove
Vybere se jeden pracovnik, ktery se bude hodnotit jeho vykon se porovnava se
vSemi ostatnimi vykony pracovnikli z daného oblasti. Jsou stanovena rizna kritéria, tomu
nejlepSimu pracovnikovi v daném kritériu se piidéli bod. Az se projdou vSechna kritéria,
tak se seCtou body a lze zaméstnance na zakladé dosazenych bodua roziazovat do skupin

(Pilatova, 2008).

Jako dalsi metodu hodnoceni 1ze zminit Assesment centrum

Assesment centrum lze chépat jako souhrnnou metodu hodnoceni, diky které 1ze
ur¢it vlastnosti a socialni profil pracovnika. Mozno zaradit kreativitu, komunikacni
schopnosti, tymovost, atd. Lze ohodnotit jedno pracovnika samostatné nebo 1 skupiny
pracovniku. Informace o pracovnicich se ziskavaji pomoci testovani, ptipadovych studii,
psychologické testovani, dotaznikové Setieni aj.. Tato metoda je velmi narocna jak
Casove, tak financné. Dal§im nedostatkem je to, ze se testovani provadi v uméle
vytvofeném prostiedi a vykon pracovnikl tak zcela nemusi odpovidat vykonu, ktery by

predvedli v redlném prostiedi ¢i situaci (Dvorakova, 2012, Koubek 2009).

Metoda 360° zpétna vazba

Cilem je zaclenéni do hodnoceni pracovniky samotné. Metoda je zndma tim, ze je
nestranna, a to vlivem vétsiho poctu kritiki. Zpétna vazba bere v potaz nékolik druha
chovani pracovniki. Velmi podstatné je to, ze v hodnoceném je vyvolan pocit

spravedlivého hodnoceni (Fejfarova a Horalikova, 2017).
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Metoda je velmi prospésna kvili kvantu vytézenych informaci a jejich prednosti.
Neni mozné, aby jeden Clovék byl schopna absolvovat nékolikahodinové sezeni a

poskytovani zpétné vazby s nekolika lidmi.

Obrazek 7 Model 360° zpétné vazby

Zdroj: Hornik, 2006

2.4.3 Tempo prace

Tempo prace je velmi individualni. Mélo by byt nastaveno tak, aby byl jedinec
vytizeny zhruba na 80 %, jedna se o miru, ktera je snesitelna témeft celou pracovni dobu,
aby nedochazelo k velkym vykyvim pracovni vykonnosti a projeviim Gnavy, jedinec se
ani nedopousti chybovosti. Ale je nutné si uvédomit individualitu kazdého jedince a jeho
tempa prace. Pokud jedince odvadi vysoké tempo prace (nad hranici 80%), zaziva jedinec
velmi zatézujici situact a pocity unavy piijdou mnohem dfive nez za osm hodin pracovni
smény. OvSem pokud je pracovni rychlost nizsi cca 50 %, opét nastane problém s kvalitou

vykonu i s projevy tnavy (Mikulastik, 2015).

Aby pracovni vykonnost pfili§ nekolisala a udrzovalo se tempo prace, tak proto jsou
velmi dulezité prestavky béhem pracovni smény. O piestavce dokaze jedinec
zregenerovat a nabrat sily na dalsi pracovni vykon. Tou nejdelsi pracovni prestavkou je

zpravidla poledni pauza. Podle zakona ma pracovnik narok na patnicti minutovou
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prestavku po ctythodinové nepreruSené prace, ale tato pauza byva obvykle delsi. Dale

mame kratsi pfestavky a mikropauzy — které pozaduje organismus (Mikulastik, 2015).

2.4.4 Pracovni vykon ovlivnén stresem

Stres muze byt pro pracovnika i vyhodny. Pomaha pracovnikovi udrZet pozornost,
namotivovat ho, narusit kazdodenni stereotyp, stava se aktivnéj§im a jeho pracovni vykon
vzkvéta, ale jen do té chvile, nez stres preroste pfes hranice, kdy je pro pracovnika jesté
pfinosem a razem se stava negativem v jeho zivoté. Stres se dostava nad jeho schopnosti
a nedokaze se mu se postavit, tak naopak jeho pracovni vykon zacina klesat a zhorSovat.

Stres s ném zaCne vyvolavat negativni pocity.

Dopady pusobeni stresu na vykonost pracovniku
e Kognitivni dopad (tzn. pamét, koncentrace, pozornost, feCové funkce, rychlost
mySleni, schopnost pochopit informace);

o Snizeni pozornosti a koncentrace;
o Horsi dlouhodoba 1 kratkodoba pamét’;
o Neptedpokladatelné chovani;
o Vyrazngjsi chybovost;

e Emocni dopad,;
o Preména osobnostnich znaki;
o Nedostatecné sebeovladani;
o Neklid duse;
o Chybgjici sebedtveéra,;
o Smutek, zklamani, nespokojenost;

e Afektivni dopady (obecné);
o Spatné vyjadiovani;
o Kyvalita spanku na bodu mrazu;
o Absence pozornosti;
o Pocit Gnavy;
o Pochybovacnost;
o Ledabylost;

o Delegovani odpovédnosti (Fontana, 2016).
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Na kazdého pracovnika se samoziejmé mohou lisit, protoze kazdy pracovnik je
vuéi stresu jinym zpusobem odolny a kazdy ma jiné osobnostni predispozice a
zpusobilost, jak pusobeni stresu zvladnout. Veskeré vyse zminéné dopady se u jednoho
pracovnika vyskytuji jen zfidka, jedné se prevazné o ojedinélé piipady. Kazdy pracovnik
libovolnému dopadu pfifazuje jinou zavaznost. AvSak prokazuje pracovnik vice vySe
uvedenych dopadd muze to v konecném duasledku zpuasobit zhrouceni vSeobecného

adaptacniho syndromu (Fontana, 2016).

2.4.5 Kolisani pracovni vykonnosti
Béhem pracovni smény pracovnik nepodava stejné kvalitni pracovni vykon. Jeho

vykonnost kolisa, vykon lze zobrazit na fyziologickych pracovnich kfivkach.

Na zac¢atku pracovni dne pracovnik nevydava nejvétsi pracovni vykon, nejprve se
musi rozpracovat az po této fazi dochazi k rastu jeho pracovniho vykonu. Nejvyssi
vykonu pracovnik vykazuje zhruba jednu hodnu pted ob&dovou pauzou. Poté dochazi
k mirnému poklesu. Po obédé dochazi opét k mirnému rastu vykonu, ale ten uz
nedosahuje takové vysky jako dopoledne. S blizicim se koncem pracovni doby vykonnost

neustale klesa (Vanécek, Pech, 2019)

Denni vykonnostni krivka

Jak je zminéno vySe, tak mensi vykon rano je zptisoben potiebou se zapracovat.
Pokles muze zpisobovat inava, dusevni vliv, kdy se jedinec dostane do situace, ve které
jiz predpoklada poledni prestavku nebo ukonceni smény a diky pisobeni téchto faktora
se jedinec jiz tolik nesoustfedi na svou praci. V dobé, kdy se ¢lovék na pocatku smény
zapracovava do pracovniho procesu a obdobi, kdy uz ocekava konec smény, tak v tuto

budou vznika nejvice pracovnich poranéni (Vanécek, Pech, 2019).
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Obrdazek 8 Denni vykonnostni kiivka
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Zdroj: Vanécek, Pech, 2019

Pokud jedinec pracuje déle nez osm hodin, tak se jeho pracovni vykon velmi

rychle snizuje.

Tydenni vykonnostni krivka
Stejné jako vramci dne dochazi ke kolisani vykonu, tak i béhem celého

pracovniho tydne dochazi k vykyvim v pracovnim vykonu.

Obrazek 9 Tydenni vykonnostni ki'ivka
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Zdroj: Vanécek, Pech, 2019

Na kiivce lze vidét, ze k nizkému pracovnimu vykonu dochazi na pocatku
pracovniho tydne, v pondéli a také na jeho uplném konci, v patek. Nejvyssi vykon lze
ocekavat v puli pracovniho tydne. Proto by se pracovni porady nemély provadeét prace

v prostiedku tydne (Vanécek, Pech, 2019).

U nenaroc¢né (lehké) prace - dochazi k nerovnovaze na vykonnostni kiivce,
jelikoz pracovnik nevklada do Cinnosti tolik Usili a prace nevyzaduje zapojeni celého
organismu (Napf. pouzivani pouze levé/prava ruky). Kolisani vznika tim, ze pracovni

vykon je ovlivnén staven soustfedéni, rusenim, stavem emoci.
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Stiredné narocné prace — se kiivka vykonu stava stabilnéjsi a ma tendenci
pozvolného rustu ke stabilnimu pracovnimu vykonu, ktery trva urcity ¢as a az ke konci

tohoto vymezeného ¢asu dochazi k pozvolnému, plynulému poklesu.

Narocna, zatézova prace — ma podobny prabéh jako u stiedné narocné prace,
ovSem s tou odliSnosti, ze ten stabilni, nevétsi vykon neni vykonavan dlouhodobé. Vykon

na niz§im stupni.

DuSevni prace — duSevni prace nevyzaduje fyzickou naro¢nost. Zahrnuje

problémy s psychickym rozpolozenim jedince. (Mikulastik, 2015).

2.4.6 Udrzitelny vykon

Zahranicni studie zabyvajici se problematikou pracovni vykonnosti stale vice
poukazuji na potfebu obnoveni nazoru na hodnoceni pracovniho vykonu. Vzorem muze
byt napfiklad studie, kterou se zabyvali italsti autofi Jibai a Hammouda, ktefi svou studii
zvefejnili v Casopise Business Excellence and Managewment (Volume 10, Issue 2/June
2020). Jejich obsah je zameéfen spiSe na vykonnost manazert, ale lze ji vztahnout i na
problematiku pracovni vykonnosti jako celku. Obsahem studie je zpochybnéni postupu
tvoreni pfidané hodnoty spocivajicich na prostsich ukazatelich, diskutabilnich vlivech a
spiralovém poskytovani aveért. Autofi se opiraji o negativni zkuSenosti zaméstnanct
v souvislosti s individualnimi procesy hodnoceni vykonu (nedostatecné vytyceni cilq,
transformace cild, nezohlednéni piisobeni vlivii okoli). Nastava konflikt mezi postupem
meéfeni a vyvojem vykonu jedince a strukturou hodnoceni a jehoz nasledky na roviné
zaméstnanci. U pracovnikt, ktefi vydavaji co nejvetsi snahu dosahnout nejvyssiho
vykonu a stim spojenou odmeénu (benefit, plat, povySeni), dochazi ktomu, ze
zaméstnanci mnohokrat utajuji problémy nebo je davaji za vinu jinym. Vyzkumnici
dospéli k zavéru, ze proces hodnoceni by se mél stat instrumentem pro hledani a sdileni
problému, mél by dat vyznam procesim vzdélavani, které povedou k organizacni
transformaci, transformaci mysleni, chovani, zmény v organiza¢nich strukturach (Jibai a

Hammoud, 2020).

V soucCasnosti lze nalézt n€kolik novych zaméfeni, které jsou piedstaveny

v nasledujici Casti prace.
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Age management
Jedna se o aktualni vyzvu pro zameéstnavatele. Divodem je nizka nezaméstnanost,
ale hlavné starnouci pracovni sila. Uzce s timto faktem souvisi udrzovani pracovni vykon

(Storova, 2019).

Zamérem je utvorit piivétivé pracovni podminky, které budou zohledniovat vek na
rovingé politické, organizacni, v pracovnich procesech, fyzické i socialni zazemi

(Cimbalnikova, 2012).

Pojem Age management je obecné spojen se vékovou skupinou 50+, ale obsahuje
1 celkovy pfistup k v€ku v pracovnim zivoté, ktery je zaméfeny na vSechny vekové

skupiny (Storova & Kotkova).

Generacni management se fidi pravidly a podminkami, které kdyby neexistovaly, tak
by ho neslo uplatiovat pii praci. Jsou rozdéleny do osmy pilifu generacniho
managementu

e Védomost o problematice véku;

e Vstficné stanovisko vici véku;

e Takovy management, ktery zna pojem individualita a rozdilnost;

e Fungujici vékova strategie;

e Zpusobilost k praci;

e Vysoké pravomoci;

e Kvalitni organizace prace, pracovniho prostfedi;

e Spokojena zivot (Cimbalnikova, 2012).

Zijeme ve svété, kde se lidé dozivaji stale vy$§iho a vyssiho véku, kvili tomu dochézi,
ze 1 do dichodu se odchazi v pokroc€ilejsim véku. Manazerim pfibyl novy ukol a to
takovy, Ze se musi vyporadat s tim, Ze se jim na pracovistich prolina nékolik generaci
najedou. Mohou se tam propojovat klidné az Ctyfi generace - v roce 2001 to byly generace

— Tradicionalisté, Baby Boomers, Generace X a Genrace Y (Kogan, 2011).
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Time-management
Velmi Casto se nachazime v ¢asové tisni, stresu a nedokazeme to zménit. Pro¢ tomu
tak je? Problémem je Spatné rozvrzeny Cas. Kazdému se stalo, ze az pftili§ horlive, bez

jakéhokoliv rozmysleni zareagoval na pusobeni zevnéjsich stimuld.

Lidé ve svém zivoté nékdy az zbytecné rychle a bez rozmysleni reagujeme na vnéjsi

faktory vliv situace, ve které se necitili dobfe a ocitli se Casové tisni. (Malindova, 2007).

,,Bohuzel cas oviem nemiizeme koupit ani usporit a stejné tak jej nelze zastavit.
Potrebujeme cas na prdci, ¢as na premysleni, cas na vzdélavani se, cas na odpocinek,
pratelstvi a zabavu. Cas je nejcennéjSim zdrojem, se kterym musime umét zachdzet

hospoddrné. “(Malindova, 2007, str.4).

Znaky nespravného Time managementu:
e Piili§ plny program (prace do noci a o vikendech, neni ¢as na dovolenou);
e Nedodrzeni terminu;
e Kazdodenni reSeni krizi;
e Stres;
e Mala pozornost rodinné, konicktim, zabaveé;

e Nezodpoveédné rozhodovani (Malindova, 2007).

Podle M. Friedmana a R. Rosenmana schopnost time managementu souvisi
s osobnosti jedince. Rozdélili je na typ A a typ B. U cloveka nelze plné rozeznat, zda je
typ A nebo typ B, je smési obou, ale miizeme to nejlépe poznat podle toho, jak se chova

v zameéstnani.
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Tabulka 3 Typy osobnosti dle Friedmana a Rosenmana

Typ B

» velka soutézivost * nevycita si odpocinek

* netrpélivost * nejdna zbrkle

* potieba uspéchu  pomala chiize

* velmi rychla chiize * velmi rad nasloucha druhym
» pocit provinéni z odpo¢inku lidem

* vybusnost

Zdroj: Viastni tvorba
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3. Metodicky postup

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni a porovnani urovné stresoru ve vybrané

organizaci s ohledem na ¢asovy vyvoj a vykon a navrh smérujici k snizeni dopadu

stresu na pracovisti.

Hlavni cil prace byl rozdélen na ¢tyfi dil¢i cile:

e Dil¢i cil 1: zhodnoceni urovné stresorti ve vybrané organizaci;

e Dilci cil 2: porovnani trovné stresorti ve vybrané organizaci s ohledem na
casovy vyvoj;

e Dil¢i cil 3: porovnani urovné stresori ve vybrané organizaci s ohledem
vykon,;

e Dilci cil 4: navrh doporuceni sméfujici k snizeni dopadu stresu na

pracovisti.

3.2 Metodicky postup

1.

Prostudovani odborné literatury;.

Literatura byla vybrana takovym zptsobem, aby byla v souladu s praktickou
casti. Proto je zamétena obecné na pojem stres, stresory, metody pro zbaveni se
stresu, dale na pracovni vykon, jeho hodnoceni a jaké faktory ovliviiuji pracovni
vykon.

Zpracovani metodiky v souladu s cilem diplomové prace;

Provedeni dotaznikového Setfeni;

Prizkum byl proveden pomoci kvantifikované metody — dotaznikové Setfeni.
Cilem bylo zjistit Grover stresort ve vybrané organizaci s ohledem na ¢asovy
vyvo] a vykon. Dale vytvofit navrhy, které povedou ke snizeni dopadu stresu
na pracovisti.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni;

Vypliiovani dotaznikd na prani respondentt probihalo v papirové. Vzhledem k

vypliovany v papirové podobg, tak vyhodnoceni dotazniki probihalo pomoci
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scitani jednotlivych moznosti odpoveédi u kazdé otazky a vysledky byly
zapisovany do excelovské tabulky.

5. Porovnani vysledkt z hlediska ¢asu a vztahu k vykonu pracovnika;
Vysledkem je zhodnoceni, zda jsou pracovnici ve vybrané organizaci pod
vlivem pusobeni stresorti s ohledem na Casovy vyvoj a vykon. Vysledky
z dotazniku budou porovnany s vysledky z dotazniki 2021, kdy probéhl
vyzkum v daném podniku. Vysledky z roku 2021 budou Cerpany z kvalifikacni
prace (TusSerova, 2021);

Porovnavané faktory z roku 2021 1 2023 budou zaneseny do tabulek. Porovnany
na zakladé toho, jak se jejich vyvoj zménil béhem uplynulého obdobi.

6. Navrzeni doporuceni a zmen;

Posledni cast metodického postupu je zaméfena na navrzeni doporuceni a

zmény, které vyplynuly z vyhodnoceni dotaznikového Setieni.

3.3 Pouzité metody

Dotaznikt bylo vyplnéno ¢tyricet pét. Zkoumani probihalo od 20. 02. 2023 do
20. 03. 2023. Vyplnovani dotaznikli na ptani respondentti probihalo v papirové podobé.
Dotaznik obsahuje osmnact otazek, které vychazeji z teoretické Casti, z toho nékteré

otazky obsahovaly vice podotazek.

Dotaznik byl usporadan do tfi okruhi:
e Prvni okruh dotazniku obsahuje informace o respondentech.
e Druhy okruh zahrnuje otazky tykajici se stresu na pracovisti.

e Trteti okruh obsahuje otazky zamérené na stres s vykon.

Uplné znéni dotazniku lze nalézt v Piiloze 1. Mezi dotazovanymi respondenty, kteii
vyplnili dotaznik se nachazeli také pracovnici na vedoucich, manazerskych pozicich.
S jednim pracovnikem na této pozicich byl proveden také strukturovany rozhovor a

ziskané informace byly vyuzity v diskusi vysledk.
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4. Vyhodnoceni vyzkumu

4.1 Predstaveni organizace

Tématem diplomové prace je stres management a vykon pracovnikii ve vybrané
organizaci. Instituci, ve které vyzkum probihal je Financni ufad. Jednd se statni
organizaci, ktera ma opravnéni k ziskavani dafiovych a nedanovych pfijmu pocinaje to
vybiranim dani. V souvislosti s jurisdikci mohou Finanéni Gfady provozovat financni
sluzby, které obsahuji vybér dan€, prosSetfovani danovych unikd dale také provadéni
auditd a dalsi. Finanéni ufad je v Ceské republice instituci, ktera je slozkou statu a je

urcena predevsim pro spravu dani.

Prostrednictvim jednoho z pracovnikt byl dotaznik predan celkem 50 respondentim.

Navratnost byla 45 dotazniku, coz je 90 % z celkového poctu rozdanych dotaznika.

4.2 Dotaznikové Setfeni
Kwvuli vétsi prehlednosti, niz§i Casové naro¢nosti a hlavné jedena ze dvou moznosti,
pomoci které lze ziskat informace od respondentd. Proto byla vybrana metoda

dotaznikového Setieni. Uplné znéni piiloha 1.

4.2.1 Informace o respondentech
V tomto useku jsou prezentovany jednotlivé odpovédi respondentti a také vyklad
k jednotlivym vyzkumnym otazkam a jejich vysledkd prostiednictvim grafického

znazornéni.

Pohlavi respondenta (otdzka 1)
Z dotaznikového Setteni vyplynulo, ze mezi 45 respondenty je celkem 89 % zen
(40) a pouze 11 % (5) muzi. Podle vyhodnoceni Ize fici, Zze pracovni mista na Finan¢nim

uradé obsazuji v drtivé vétsin€ zeny. Muze lze oCekavat prevazné na pozicich vymahacu.
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Vekové rozdeleni respondentii (otdzka 2)

V nejniz§im dotazovaném vékovém rozhrani 20 az 29 let se nachazeji 2 %
respondentt, pouze je jeden jediny respondent. Druhé rozhrani, tedy 30 az 39 let uz
obsahuje vice respondentd — 9 % (9 pracovnikt). 40 — 49 let obsahuje celkem 27 %
respondentt (12), jedna se druhé nejvice obsazené vékové rozhrani. Nejvice obsazenym
vékovym rozhranim je 50 — 59 let, celkem 42 % respondentt (19). Ve véku 60 a vice se
nachazi 9 % (4).

Obrazek 10 Veékové rozhrani respondentii

42%

m20-29let ®m30-39let ®40-49 let 50-591et m60 let avice

Nejvyssi dosazené vzdélani (otdzka 3)
Z grafu je patrné, ze mezi respondenty je vice stfedoskolsky vzdélanych

pracovniki nez vysokoskolsky. Vzdélani stfedoskolské s maturitou ziskalo 64 %

respondentt (29) a 36 % (16) respondenti ma vysokoskolské vzdélani.

Obrazek 11 Nejvyssi dosazené vzdeélani

m SS bez maturity ™ SS s maturitou  ® VS

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Pracovni zarazeni (otdzka 4)
Z celkovych Ctyficeti péti respondentd je 91 % (41) zarazeno na fadové pozice a

9 % (4) respondenti obsazuji vedouci pozice.

4.2.2 Stres na pracovisti

Vnimani prace jako stresu a zatéze (otdazka C. 5)

Z vyzkumné otazky 5 (Vnimate svou praci jako stresujici a zatézujici?) vyplyva,
ze téméf vSichni zaméstnanci vnimaji svou praci jako stresujici a zatézujici. Jako
zatézujici a stresujici vnima svou praci 22% respondentt. SpiSe stresujici a zatézujici
oznaCuje svou praci celkem 58 % dotazovanych. Pouze 20 %, tedy deset respondent
z dotazovanych vnima svou praci jako spiSe nestresujici a nezatézujici, ale ani jeden

dotazovany se neciti v praci bez stresu a zatizeni.

Obrazek 12 Vnimdni prdce jako stresujic a zatézujici

20%

58%

® Ano Spise ano Spise ne = Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Zpiisoby zbaveni stresu u respondenti (otdzka 6)

V otazce 6 (Jak se snazite zbavit stresu ze zaméstnani?) bylo umoznéno vice
odpovédi a také moznost uvést vlastni zpuisob zbavovani se stresu ze zameéstnani.
Vzhledem k tomu, ze pracovnici oznacili v drtivé vétSiné svou praci za stresujici a
zatézujici, tak je potfeba se tohoto nahromadéného stresu zbavovat. 36 dotazovanych
v boji proti stresu pouziva prochazky. 18 respondentli ozna¢ilo moznost sportu. 15

pracovniki vyuziva moznost relaxace (joga). Respondenti vyuzili moznosti volné
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odpovédi, kde se nejvice opakovalo Cteni, rodina, pratelé a vnoucata, ale také prace na
zahradé nebo malovani ¢i runi prace. Bohuzel 5 respondenti oznacilo moznost
navykovych latek, které vyuzivaji pii zbavovani pusobeni stresu. Jeden respondent
dokonce nevyuziva zadny zpusob.

Obrazek 13 Zpiisoby zbaveni stresu u respondentii
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Priznaky ve spojeni se stresem (otdzka 7)

V otazce 7 (Projevuji se u vas neékteré uvedené piiznaky ve spojeni se stresem?)
byla také moznost vice odpoveédi a moznost doplnéni vlastni odpovédi. U 17 pracovnikt
se vlivem stresu projevuje agresivita a podrazdéni. Druhym nejvice projevovanym
pfiznakem ve spojeni se stresem je nespavost, ta se projevuje u 16 pracovnikt. U 12 se
vyskytuji bolesti hlavy. V 9 pfipadech respondenti oznacili zvySené poceni. U 8
pracovniki se neprojevuji zadné piiznaky. Dva respondenti maji i jiné priznaky,

konkrétné se jedna o bolest oci a nervozitu.
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Obrazek 14 Priznaky ve spojeni se stresem
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Prepracovanost a stres (otdzka 8)
Nejvice respondenti oznacilo u otazky 8 (Jak Casto se citite pfepracovany/a anebo
ve stresu v prub&hu pracovniho tydne?) moznost obcas, konkrétné 55 % ze 45. 36%
respondentll oznacilo moznost casto. Konkrétné se jedna od 16 pracovnikli ze 45.
9 % respondenti se do tydne citi velmi casto ptepracovany. Ani jeden dotazovany
neoznacil moznost nikdy. Lze tedy fici, ze témétr kazdy dotazovany se citi béhem

pracovniho tydne prepracovany.

Obrazek 15 Prepracovanost a stres u respondentil

m Velmi dasto ®Casto ®Obgas = Nikdy

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Casovy tlak pri praci (otdzka 9)

Nejvice oznacovana odpoved u otazky 9 (Jste béhem Vasi prace pod Casovym
tlakem?) je spiSe ano 60 % tedy 27 ze 45 dotazovanych. Pod ¢asovym tlakem se spise
neciti celkem 22 % dotazovanych tedy 10 respondenti. 18 % oznacilo moznosti spise ano

(osm). Moznost odpovédi ne nevyuzil ani jeden respondent.

Obrizek 16 Casovy tlak pFi praci

22%

60%

®Ano m®SpiSeano = SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Stresory u respondentit (otdzka 10)
V tabulce jsou zaneseny pocty dotazovanych u otazky 10 (Vnimate tyto faktory
jako stresujici?), jak kazdy jeden hlasoval s moznosti v kazdé otazce jedné odpovédi. Zda

vnimaji jeden konkrétni faktor jako stresujici — ano, spise ano, spise ne, ne.

Z tabulky vyplyva, ze za nejvice stresujici povazuji respondenti mnozstvi prdce.
Celkem tuto moznosti oznacilo jako ano 17 dotazovanych ze 45. S timto faktorem souvisi
také druhd nejvice oznacovand moznost jako stresujici nespolehlivy spolupracovnik.
Celkem 16 dotazovanych. A tfeti nejvice stresujici byly oznaceny dvé odpovedi #roveri
pracovniho prostiedi a Terminy pro splnéni ukohi - 15 dotazovanych a také velkd
odpovédnost za praci — 13 dotazovanych. Z vysledkl 1ze vydedukovat, ze pracovnici maji
pfili§ mnoho prace, které musi stthnout v ¢asovém presu, protoze je tlaci terminy, v plnéni
ukolt se nemohou spolehnout na svého kolegu a jesté maji nedostacujici troven

pracovniho prostredi.

56



Naopak pracovnici se citi ve svém zameéstnani jistotu. Pouze 2 z celkovych 45
oznacili moznost ano u stresoru strach ze ztrdaty zaméstndni. Je vidét, ze 1 komunikace
nadfizenych ve skupiné respondenti funguje naprosto v poradku. Celych 37

dotazovanych z 45 hodnoti jako spise ne a nestresujici.

Tabulka 4Stresory u respondentii

Stresor Ano Spise Spise | Ne
ano ne
Uroveit pracovniho prostiedi (hluk na 15 21 7 2
pracoviéti, teplota,osvétleni,..)
Komunikace s nadiizenym 3 5 19 18
Komunikace se klienty 3 20 16 6
Mnozstvi prace 17 21 5 2
Strach ze ztraty zaméstnani 2 7 19 17
Vztahy na pracoviti 6 9 20 10
Terminy pro splnéni ukolt 15 20 7 3
Velka odpovednost za odvedenou praci 13 25 6 1
Spatné metodické fizeni 11 23 5 6
Novy tikol 10 19 15 1
Rychlé tempo prace g 22 13 1
Nespolehlivy spolupracovnik 16 15 12 2
Zanik pracovniho mista 8 4 16 16

Zdroj: Vlastni $etfeni

Stresory s nejvétsim poctem hlast jako stresujici budou nyni rozebrany graficky
zvlast.
a) MnoZstvi prdace
17 respondenti (28%) oznacilo mnozstvi prace jako stresujici. Jako spise ano
stresujici 21 respondentti (47%). Pouze 2 respondenti (4%) oznacili mnozstvi prace jako

nestresujici.

Obrazek 17 MnoZstvi prace

4%
11%

47%

®Ano mSpiSeano = SpiSene © Ne
Zdroj: Vlastni $etfeni
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b) Nespolehlivy spolupracovnik
Nejveétsi podil respondentti oznacilo moznosti ano. Celkem 16 (36 %)
z celkového poctu 45 vnima tento stresor jako velmi stresujici. 15 (33%) vnima

nespolehlivého spolupracovnika jako spise stresujici.

Obrazek 18 Nespolehlivy spolupracovnik

®Ano mSpiSeano = SpiSene © Ne
Zdroj: Vlastni Setfeni
¢) Uroveii pracovniho prostiedi
Odpoveéd ano oznacilo 33 % (15) pracovniki. Vétsi pocet odpovédi byl u
moznosti spise ano 47 % (21) respondenttl. Pouze 4 % tedy 2 pracovnici ohodnotili tento

stresor jako nestresujici.

Obrézek 19 Uroveii pracovniho prostiedi

®Ano mSpiSeano = SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
Vsechny tyto stresory spolu uzce souviseji. Pokud je velké mnozstvi prace a jesté

nespolehlivy pracovnik a nevyhovujici pracovni prostiedi, tak kazdy jeden stresor ptisobi
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na jedince a zpsobuje mu ¢asovou tisen viz. otazka 9 a také problémy spojené se stresem

(viz otazka 7.)

Zanik pracovniho mista v diisledku Prumyslu 4.0 (otdzka 11)

Z odpovédi na otazku 11 (Vnimate moznost zaniku pracovniho mista(vlivem
rozvoje Primyslu 4.0 — robotizace) jako stresujici?) je jasné, Ze respondenti se 0 své
pracovni misto neboji. Pouze 11 % tedy 5 pracovnika oznacilo moznost ano. A dalSich
16 % (7) pracovnikd oznacilo moznosti zaniknuti pracovniho mista jako spise stresujici.
Celkem 73 % respondentti oznacilo moznost ne a spise ne, celkem 33 respondentd se
neboji ztraty své pozice. Tuto skuteCnost muzeme prisuzovat také vékovému slozeni
skupiny respondenti. Kde vice jak pulka respondentd se nachazi ve vékové skupine 50
az 59 a 60 let a vice. Téchto skupin je pravdépodobné toto ohrozeni skutecné tykat

nebude.

Obrazek 20 Zanik pracovniho mista

-

40% 07

33%

M Ano SpiSe ano m SpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
Techniky boje se stresem (otdzka 12)

V grafu jsou zndzornény metody podle otazka 12 (Vyuzivate tyto techniky boje
se stresem?). Nejvice vyuzivanou metodou jsou masdze celkem 25 respondentt ze 45 tuto
metody vyuziva. 18 respondenti vyuziva metodu dechového cviCeni. Na tfetim misté ve
vyuzivani metod je cviceni jogy, celkem 15 jedinct ze 45. Nad hranici deseti respondentt
se jesté dostala metoda meditace — 13 respondentd. Ostatni metody jako je autogenni
trénink (5 hlasa), arteterapie (1 hlas) a denik (2 hlasy) vyuziva méné nez deset

pracovnika.
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Je nutné fici, ze kazdému jedinci vyhovuje jiny zptusob zbavovani se stresu. Ale
mozna také jen neznalost nékterych technik je prekazkou toho, zZe je jedinec nevyuziva.

Obrazek 19 Techniky boje se stresem
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Zdroj: Vlastni Setfeni

4.2.3 Stres a vykon

Viiv stresu na vykon (otdzka 13)
Otazka (Jak se ztotoziuje s nasledujicimi vyroky tykajici se vlivu stresu na vykon)
byla rozdé€lena na tii vyroky na které mel kazdy respondent odpovédét s moznostmi —

ano, spise ano, spise ne, ne. Kazdy jeden vyrok je rozebran graficky zvlast’.

a) Stres mé motivuje k podani lepsiho vykonu.
Z grafu vyplyva, ze pracovniky stres spiSe nemotivuje Kk vy$Simu pracovnimu
vykonu. Zadny pracovnik neozna&il moznost ano. 11 (24 %) respondentt oznadilo

moznost spise ano. Ovsem 76 % (34) oznacilo moznosti spiSe ne a ne.
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Obrazek 20 Vede stres k lepSimu vykonu?

® Ano m®SpiSeano = SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

b) Jsme vici stresu natolik odolny, Ze miij pracovni vykon neovliviiuje.

Pohled na vysledky u této otazky je velmi diskutabilni. Velkym pozitivem, je fakt, ze
celych 31 % dotazovanych (14) se citi viuci stresu odolni nebo spise odolni, coz je jisté
dobra zprava, ze jejich vykon se neméni v situaci, kdyz se citi pod pisobeném stresu. Ale
bohuzel 61 % (31) respondentt se odolni neciti a jejich vykon je tak stresem ovliviiovan.

Obrazek 21 Stres neovlivni pracovni vykon

B Ano mSpiSeano ™ SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
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¢) Stres velmi ovliviiuje miij pracovni vykon
Stres ovliviiuje nebo spiSe ovliviiuje pracovni vykon u 62 % respondenti — 28.
Respondent u kterych stres neovliviiuje nebo spise neovliviiuje pracovni vykon je celkem

38%-17.

Obrazek 22 Stres velmi ovlivni pracovni vykon

®Ano mSpiSeano ™ SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Viiv vztahii na pracovisti na vykon ( otdzka 14)

U 30 % - 14 respondentt jsou vztahy na pracovisti u otazky 14 (Maji vztahy na
pracovisti vliv na Vas pracovni vykon?) velmi dulezité, aby podavali kvalitni pracovni
vykon. 16 respondentt (35 %) oznacilo moznost spise ano. Celkem u 65 % respondentti

ovliviiuji pracovni vykon vztahy na pracovisti. Na 35 % respondentt tento fakt neptsobi.

Obrdazek 23 Vztahy na pracovisti

M Ano W SpiSeano mSpiSe ne Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Zpiisoby zvySeni pracovniho vykonu (otdazka 15)
Respondenti méli vzdy jednu moznost odpovéedi k otazce 15 (Prosim, zvolte, které

z uvedenych polozek by Vam pomohly zvysit pracovni vykon).

V tabulce jsou ohodnoceny jednotlivé otazky ve spojitosti s ovlivnénim
pracovniho vykonu respondentii. Jako nejvice motivuji polozka ke zvySeni pracovniho
vykonu byla oznaena Vétsi motivace ze strany nadiizeného — financni ohodnoceni.
Naopak nejméné zajimavou motivaci pro zvySeni vykonnosti byla oznaCena moznost

Zajimavéjsi napln prdce — vice odpovédnosti, kreativity.

Tt nejveétsi motivatory jsou rozebrany v nasledujicich grafech.

Tabulka 5 Zpiisoby zvyseni pracovniho vykonu

Ano Spise | Spise Ne
ano ne
Vétsi En(’)tlvace ze stl:any nadrizeného — 23 17 4 1
finan¢ni ohodnoceni
Lepsi pracovni podminky (pracovni nastroje,
. Ny 19 16 9 0
pracovni prostiedi)
leka\:afn novych znalosti (lepSi metodické 19 19 6 0
vedeni, Skoleni... )
Benefity od zaméstnavatele (poukazky, placené
17 15 8 2
volno,..)
ZlepSeni komunikace mezi spolupracovniky,
. , N 17 22 4 1
mezi vedenim a podiizenymi
Méné stresu 20 20 5 0
Zapmayq §1 naplii prace — vice odpovédnosti, 7 10 2 4
kreativity, ..

Zdroj: Vlastni Setfeni

a) Veétsi motivace ze strany nadiizeného — financni ohodnoceni

Nejvétsi formou motivace ke zvysSeni vykonnosti byla oznacena hned prvni
nabizena moznost. Odpoveéd ano a spise ano oznacilo celkem 40 respondentt (89 %).
Pouze 4 (9 %) oznacili moznost spiSe ne a pouze jeden jediny respondent nepovazuje

formu vétsi motivace ze strany nadiizeného jako motivujici ke zvySeni vykonnosti.
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Obrazek 24 Financni ohodnoceni

B Ano ®SpiSeano ™ SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

b) Méné stresu

I tuto moznost oznacila jako motivujici a spiSe motivyjici drtiva vétSina
respondenti. Celkem 20 (45 %) respondenti oznaCilo moznost ano. 44 % oznacilo
moznost spise ano. A pouze 11 % (5) dotazovanych oznacilo moznost spise ne. Moznost

Ne se v odpoveédich neobjevila vibec.

Obrazek 25 Méné stresu

B Ano ®SpiSeano ™ SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
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¢) Ziskavani novych znalosti (lepsi metodické vedeni, Skoleni... )
V této otazce nevyuzil ani jeden respondent moznosti ne. Celkem 13 % - 6
respondentt oznacilo odpoved’ spise ne. Moznost spise ano oznacilo 42 % respondenttl.

Jako motivator ke zvySeni pracovniho vykonu oznacilo 45 % - 20 dotazovanych.

Obrazek 26 Nové znalosti

®Ano mSpiSeano = SpiSene © Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
Soucasny styl hodnoceni ve spolecnosti (otdzka 16)

Jako zcela vyhovujici soucasny styl hodnoceni v otdzce 16 (Vyhovuje Vam
soucasny styl hodnoceni pracovniki, ktery je ve spoleCnosti zavedeny.) neoznaCil ani
jeden respondent. Celkem 29 % (13) dotazovanych oznacilo moznost spise ano. OvS§em
71 % dotazovanych neni nebo spise neni se sou¢asnym hodnocenim ve spolecnosti
spokojenych.

Obrazek 27 Soucasny styl hodnoceni ve spolecnosti

B Ano ™ SpiSeano ™ SpiSene © Ne
Zdroj: Vlastni Setfeni
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Pracovni vykonnost v tydnu (otdzka 17)

Otazka 17 (Jaka je VaSe pracovni vykonnost v jednotlivych dnech v tydnu?)
hodnoti pracovni vykonnost v tydnu na Skale 100 % - nejvyS$si vykon, 0 % - nejnizsi
vykon.

Pondéli

V pondéli se na 100 % citi 19 respondenti. Na 75 % povazuje svij vykon 22
respondentt a na 50 % se ohodnotilo celkem 5 dotazovanych. 25 % a 0 % neoznacil zadny
respondent. Primérna vykonnost — 84 %.

I’Jtery

Na 100 % se ohodnotilo celkem 25 dotazovanych. 75 % vykonnost prokazuje 14
respondentt. 50 % vybralo celkem 6 pracovniku.

Pramérna vykonnost — 85 %.

Stireda

Ve stiedu se citi na 100 % vykon 29 respondentd, jedna se o nejvyssi pocet
z celého tydne. Moznost 75 % oznacilo 15 respondentt. 50 % - jeden respondent.
Pramérna vykonnost — 91 %.

Ctvrtek

100 % moznost oznacilo celkem 17 dotazovanych. 75 % oznacilo 23 a 50 % pouze
4 respondentu. 1 pracovnik vyhodnotil svou vykonnost na 25 %.

Pramérna vykonnost - 81 %.

Patek

Na 100 % se citi pouze 5 ze Ctyficeti péti dotazovanych. 75 % vykonnost oznacilo
20 respondentti. 50 % - 13, 25 % -5 a 0 % - 2 pracovnici.

Pramérna vykonnost — 62 %.

Za nejvice produktivni den lze jisté oznacit stiedu a nejméné vykonnych se citi

pracovnici v patek.
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Obrazek 30 Pracovni vykonnost v tydnu

100%
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Pracovni vykonnost v jednotlivych hodindch (otdzka 18).

Otazka 18 (Jaka je VasSe pracovni vykonnost béhem jednoho dne — hodinove)
hodnoti pracovni vykonnost v hodinach na Skale 100 % - nejvice vykonny/a, 0 % -
nejméne vykonny/a

6:00 — 8:00 -/00 % vykon podava 25 % (11) pracovniki, 75 % oznacilo 18
pracovnika — 40 %. Na pulce, 50 %, své produktivity se citit 14 pracovnika(21 %) a 25
% oznacili 2 (4 %) respondenti.

Pramérna vykonnost — 71 %.

8:00 —10:00 - 39 (87 %) ze 45 celkovych respondentd oznacilo svou vykonost na
100 %. 75 % oznacil zbytek, tedy 6 pracovnika (13 %). Ostatni moznosti nebyly vyuzity.
Pramérna vykonnost — 93 %.

10:00 — 12:00 - 15 respondenti (33 %) oznacilo v tento Cas svuj vykon za 700 %.
Na 75 % se citi 21 (47 %) dotazovanych. 7 (16 %) vybralo moznost 50 %. 2 (4 %) se citi
na 25 % vykonnost. 0 %emoznost nebyla vyuzita.

Pramérna vykonnost — 77 %.

12:00-14:00 - 38 % (17) respondentt oznacilo sviij vykon za 100 %., z celkového
poctu oznacilo moznost 75 % - 22 (47 %). Na polovi¢ni vykonnost se citi pouze 7 %
(5)respondentti. Na 25 % se citi 1 respondent.

Pramérna vykonnost — 81 %.
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14:00 - 16:00 - 19 respondenti ohodnotili svou vykonnost na /00 % (42 %)
z celkovych 45 dotazovanych. 75 % oznacilo 18 pracovnika (40 %), 50 % - 7 (16 %). U
procenta vykonnosti na 25 % se objevil 1 respondent (2 %). 0 % neoznacil nikdo.
Pramérna vykonnost — 81 %.

16:00 — 17:00 - Pouze 8 (18 %) pracovnikt je vykonnych v tuto hodinu na 700
%. 75 % vykonnost oznacilo 13 (29 %) pracovniku. 15 (33 %) vybralo moznost 50 %. 7
(16 %) vybralo 25% a 2 (4 %) pracovnici ohodnotili svou vykonnost na 0%.

Pramérna vykonnost — 60 %.

Nejvice produktivnim ¢asovym rozmezim je jisté 8:00 — 10:00. Kde se vykonnost
jednotlivych pracovniki nedostane pod 75%. Naopak nejméné vykonni jsou pracovnici
v ¢asovém rozmezi od 16:00 — 17.00, kde osm pracovnikti dostalo pod hranici 50 %. A

celkové vykonnost dosahuje pouze 60 %.

Obrdazek 31 Pracovni vykonnost v jednotlivych hodinach

100% 93%
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6:00-8:00 8.00-10:00 10:00-12.00 12:00-14:00 14:00-16:00 16:00-17:00

Zdroj: Vlastni Setfeni

68



5. Diskuse

5.1 Navrhy doporuceni

Zamérem vyzkumného Setfeni bylo stanovit, zda stres ve vybrané organici ovliviiuje
pracovni vykon a vytvofit opatieni, které povedou ke snizeni dopadu stresu na pracovisti
a pracovniky a jejich pracovni vykon.

Vyzkumné Setfeni probihalo pomoci dotaznikového zkouméni. Dotaznik byl
vyplnén 45 pracovniky. 40 zen a 5 muzi. Respondentt s vysokoskolskym titulem bylo
Sestnact a stfedoskolsky vzdélanych dvacet devét. Prevazna vétSina respondentl byla
z tad fadovych pracovnikd, ale do vyzkumu se zapojili i1 ¢tyfi pracovnici na vedoucich
pozicich. Nejvice respondentil se nachazi ve vékovém rozhrani 50 — 59 let, celkem 42 %

(devatenact).

5.1.1 Zisk novych zaméstnancu

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze z celkovych 45 respondentt 80%, tedy 35
respondentt svou praci vnima jako stresujici, pouze 9 pracovniki oznacilo svou praci
jako spiSe nestresujici, zadny nevybral moznost re.

Na otazku, zda pracovnici vnimaji tyto faktory jako stresujici a spise stresujici

odpovédéli takto:

Tabulka 6: Stresory v zaméstndni

Poiadi | Stresor Visledek
1. MnozZstvi prace 84 %
2. Velka odpovédnost za odvedenou praci 83 %
3. Uroveii pracovniho prostiedi (hluk na pracovisti, 80 %
teplota,osvétleni,..) ’
4. Terminy pro splnéni ukoli 78 v
5. Spatné metodické fizeni 76 %
6. Nespolehlivy spolupracovnik 69 %
7. Rychlé tempo prace 68 %
8. Novy tkol 64 %
0. Komunikace se klienty 519
10. Vztahy na pracoviiti 339,
11. Zanik pracovniho mista 97 04
12. Strach ze ztraty zaméstnani 20 %
13. Komunikace s nadiizenym 18 %

Zdroj: Vlastni tvorba
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Stresory jsou v tabulce sefazeny od toho nejvétsiho po nejmensi.

Z tabulky vyplyva, ze nejvetSim stresorem je mnozstvi prdce, které za stresujici
nebo spise stresujici oznacilo celkem 84 % respondentt. Tento fakt uzce souvisi
s nedostatkem zaméstnancu a také s tim, ze zameéstnanci maji pfilis velkou odpovédnost
za odvedenou prdaci, uvedlo tak 83 % respondentti. Pracovnici jsou v plnéni tkold velmi
dusledni, kvuli pfili§ velké odpovédnosti si nemohou dovolit zadné pochybenti, a to

hlavné v pripadech, pokud se jedna o velké penézni Castky.

Tretim nejvetsim stresorem je urovein pracovniho prostiedi (hluk na pracovisti,
teplota, osvétleni) — 80 % respondentti. V tomto pfipad€, jak vyplynulo z rozhovoru
s jednim z pracovnikd, se bude jednat hlavné o teplotu. V letnich mésicich pfili§ velké
horko. Zaluzie, které jsou v oknech nedostacuji a propousti do mistnosti teplo. V zimng
se kvtli vladnimu ustanoveni mohlo topit pouze na urcitou teplotu a zaméstnanci méli

v kancelafich zimu a nemohli tedy vydavat sviij nejvétsi pracovni vykon.

Stresor na Ctvrtém, patek a Sestém misté souvisi se stresorem na prvnim misté.
Pokud mate velké mnoZstvi prace, terminy, Spatné metodické rizeni a jesté
nespolehlivého spolupracovnika, tak neni fyzicky mozné vydavat 100 % pracovni
vykon. Sedmym stresorem je rychlé tempo prace — oznacilo tak 68 % dotazovanych.
ZvySeni tempa prace muze byt zpusobeno nedostatkem pracovnikii a diky tomu musi
zameéstnanci splnit velké mnozstvi prace v kratkém Casovém useku. Na osmém mist¢ je
pojem novy ukol (64 %). Vzhledem k tomu, ze respondenti oznacili jako paty nejvetsi
stresor Spatné metodické vedeni, tak ziejmé nemaji k plnéni novych ukold dostatek

informaci a podkladu. Toto tvrzeni vyplynulo i z rozhovoru s jednim z respondenta.

Navrh zmény: Ziskani novych, kvalitnich zameéstnanct, které povede ke snizeni
prace. V navaznosti se snizi i pocit z odpoveédnosti za odvedenou praci. Pracovnik bude
mit na dany ukol vice €asu a bude tak moc pracovat v klidu.

Nabor novych zaméstnanct by probihal pomoci vybérového fizeni, ktery by bylo
vystaveno na internetovych strankach Financniho ufadu. Vzhledem k tomu , ze by byla
pozice vystavena pouze na webovych strankach Finan¢niho ufadu, tak by uchazec, ktery

by projevil zajem o tuto praci, by dal najevo sviij zajem o praci v organizaci.
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Vymezili by se potiebné predpoklady pro piijeti jedince. V jiz vypsanych vybérovych
fizenich FU byl kladem dtraz na vzdélani (miniméalné bakalatské nebo dlouhodoba

zkuSenost v oboru).

Vzhledem k tomu, Ze velka Cast respondentli oznacila za stresor nespolehlivého
spolupracovnika, tak by bylo vhodné, vyuzit moznosti Assessment centra. Kde by si
kandidati z vybérového fizeni vyzkouseli konkrétni modelové situace. Pti tomto konani
by je pozorovali vedouci pracovnici, personalista a jeden z pracovnikii toho oddéleni,
kam ma byt novy pracovnik/ci pfidélen/ni. Na zaklad¢ splnéni pfedem stanovenych
podminek by byl vybran pracovnik. Zvoleny pracovnik by mél povinnost se zucastnit
pétidenniho Skoleni, které by probihalo ptfimo v prostorech Finan¢niho ufadu v ramci
pracovni doby, kde se nauci ovladat potiebné znalosti a dovednosti pro svou budouci
pozici. Seminate by provadéli skolitel¢, kteii maji s praci na FU dlouholeté zkugenosti
(mohli by to byt i byvali pracovnici FU), aby pracovnici méli i potiebné znalosti
z praxe. Po dokonceni uvodniho seminare by byl pracovnik ptidélen do kancelate ke
zkuSenému zaméstnanci, ktery by mu zodpovidal pfipadné dotazy a zcela ho do
zasSkolil. Tito zkuSeni pracovnici by byli za svou nadstandartni praci ohodnoceni formou

prémii.

5.1.2 ZlepSeni pracovniho prostredi
AZ 80 % respondentiim nevyhovuje pracovni prostiedi. CoZz je velmi vysoké
procento. Jak jiz bylo zminéno, tak bylo v letnich mésicich je v kancelafich pfili§ veliké

teplo.

Navrh zmény: Vhodna by byla vymeéna vnitfniho stinéni v oknech, aby pracovnici
méli v letnich mésicich moznost si zastinit.
Co se tyka situace v zimnich mésicich, které panovali v zimé 2023, Ze se v prostorech
mohlo topit pouze na urcitou teplotu, tak bych doporucovala koupeni deky kazdému
zamestnanci, podlozky pod nohy a zajisténi dostatku teplych napoji v kuchyrikach na

oddélni.
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Vzhledem patému stresoru, by bylo vhodné piepracovani a zjednoduseni
metodickych pfirucek, pro snadnéjsi a prehlednéjsi vyhledavani informaci.

Pracovnikiim by tato zména usetfila mnoho drahocenného Casu.

5.1.3 Prevence proti plsobeni stresu

Pozitivem je urcité fakt, ze 96 % pracovniki se snazi stresu zbavit. Kazdému
vyhovuje néco jiného. Drtiva vétSina dotazovanych zafazuje do svého denniho
programu prochazky v prirode, celkem 83 % respondenti. Dalsi nejvice vyuzivanou

taktikou proti stresu je sport nasledovany masazemi a cetbou.

Navrh zmény: Podpofit tento pozitivni vysledek tim, ze pracovnikiim
poskytneme benefit ve formé poukazek do urcitych obchodu se sportovnimi potiebami,
do knihkupectvi a do relaxacnich center. Poukazky by byly ve formé predplacenych
karet, kterou by si kazdy zaméstnanec s chytrym telefonem nahral do svého telefonu.
Ostatni, ktefi nedisponuji chytrymi telefony by dostali fyzickou karticku, na které by
byla nahrana ¢astka 250 K¢ a zaméstnanec by se mohl sam rozhodnout, zda ji chce
vyuzit v knihkupectvi ¢i v obchodé se sportovnimi potfebami nebo na néjakou formu

relaxace.

Otazka, ktera byla mifena na vyuzivani konkrétnich technik v boji se stresem,
nebyla vyhodnocena s pfili$ pozitivnim koncem. Drtiva vétsSina respondentti
odpovédéla, ze dané techniky nevyuziva. Jedinou, pomérné hodné vyuzivanou
technikou, jsou masaze. Vyuziva ji 32 % respondentt. Ostatni techniky jsou témeér

nevyuzivané. Mozna je to zpusobeno neznalosti danych technik.

Navrh zmény: Zajistit seminar nebo kurz, ve kterém by se pracovnici seznamili
s moznostmi zbavovani stresu. Jednalo by se o metody, které by se daly vyuzit, jak
v pfimo v kancelafi, ale i v pohodli domova. Téchto seminait by se pracovnici ucastnili

povinng.

Mnohem horsi nez nevyuzivani nebo spise neznalost téchto technik, které jsou

pfimo zaméfeny na snizovani stresu v téle.
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83 % respondentu pocit'uje priznaky zpusobené stresem. Je to velmi vysoké
procento a je potfeba se ho snazit snizit. Dobrou zpravou je to, Ze zaméstnanci snazi
stresu zbavovat. Z pruzkumu ale vyplyva, Ze techniky neuméji efektivné vyuzivat.

V nasledujici tabulce jsou zobrazeny nejCastéjsi pfiznaky ve spojeni se stresem.

Tabulka 7 Priznaky stresu

Priznak Hlasy | Procento
Bolest hlavy 12 27 %
Zvygené poceni 9 20%
Agresivita a podrazdéni 17 38 %
Zazivaci potize 11 24 %
Nespavost 16 36 %
Tiné 2 4%
Zadné 8 17 %

Zdroj: Vlastni Setfeni
Navrh zmény: Zavedeni pravidelného skoleni na roz§ifeni znalosti a dovednosti
o relaxacCnich technikach, které se daji provadét pfimo v pracovnim prostiedni, ve své
kancelafi. Jednalo by se napftiklad o osvojeni techniky dechového cviceni, které dokaze

béhem chvili zklidnit mysl i tep a pracovnik k tomu nepotiebuje specialni pomucky.

Zajimavym projektem a doporuCenim by bylo vybudovani pasivni odpocinkové
zony piimo v budové Financniho Uradu. V prostoru by bylo rozmisténo hodné kvétin a
rostlin, které navozuji pocit klidu a odpocinku. V mistnosti by byla umisténa ktesla a
gauce se stolecky, kde by si pracovnik mohl vychutnat kavu ¢i obéd. Piipadné do
mistnosti umistit pfehravaci zatizeni na moznost pusténi oblibené hudby. Jednalo by se
o mistnost ve které si pracovnik odpocine, alespori v kratké ¢i obédové pauze, od

kancelatského prostredi.

Z vyzkumu vyplynulo, ze kdyz na zamé&stnance pusobi stres, tak to ovliviiuje
jejich pracovni vykon. Zadny pracovnik neni stresem motivovan k podavani lepgiho
pracovniho vykonu. 11 % respondentli se domniva, Ze je stres spiSe namotivuje
k podani vyssiho vykonu. Ale u zbytku, tedy 89 %, je pracovni vykon negativné

ovliviiovan stresem.

Navrh zmény: Zavést Skoleni na téma — prace v krizovych a stresujicich
situacich. Proskolit zaméstnance, aby byli schopni podéavat kvalitni pracovni vykon

v krizovych a stresujicich situacich.
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Pracovnici byli také dotazani jaké polozky by vedly k zvySeni pracovni
vykonnosti. Do tabulky byla zahrnuta dala z odpovédi — ano, spise ano.

Tabulka 8 Motivatory ke zvySeni vykonnosti

Polozky motivace Hlasy Procenta
Fougus = e - _ W
Vetsi motn’ ace ze strany nadiizen¢ho — finanéni 39 37 %
ohodnoceni
Lepéi pracovni podminky (pracovni nastroje, o
. o 1 35 78 %

pracovni prostiedi)
leka‘."alhn 110\,3:'1311 znalosti (lepéi metodické 33 84 %
vedeni, gkoleni... )
Benefity od zameéstnavatele (poukazky, placené 32 71 %
volno,..)
Zlepgeni komunikace mezi spolupracovniky, o

. . I 39 87 %
mezi vedenim a podiizenymi
Mené stresu 40 90 %
Zajimavejsi napln prace — vice odpovédnosti, 17 389
kreativity, ..

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z tabulky je patrné, ze opravdu velkym problémem je stres. U 90 %
respondentu by se zvySila pracovni vykonnost, kdyby se snizilo pusobeni stresu.
V diskusi jsou jiz vySe zminéna opatieni, které povedou ke snizeni stresu nebo seminare
¢i skoleni na zvladani metod, které pomohou snizit pusobeni stresu. Dal§im zptisobem,
jak v zaméstnancich vzbudit vyssi vykonnost byla oznacena vetsi motivace ze strany
nadrizeného — financni ohodnoceni. S timto nedostatkem se potyka celkem 87 %

respondentu.

Navrh zmény: Zaméreni se na poskytovani zpétné vazby od nadfizeného
smérem k fadovym pracovnikim. Kazdy zaméstnanec by za sviij nadstandartni a
kvalitni vykon byl pochvélen vetejné€, naptiklad prostfednictvim rozeslani hromadného
mailu. Zafazeni odmén (prémii) za kvalitné odvedenou praci. Ale vzdy adekvatné
odiivodnit. Nadstandartni vykon by mél za kol sledovat vedouci pracovnik a posléze
predavat vys, aby byl pracovnik opravdu adekvatné ohodnocen za sviij vykon.

Hojné oznacovanym faktorem, ktery by zvysil pracovni vykonnost je ZlepSeni
komunikace mezi spolupracovniky, mezi vedenim a podrizenymi — oznacilo 87 %

dotazovanych.
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Navrh zmény: Zaskolit vedouci pracovniky v komunikaci a vedeni svého tymu.
Nejdalezit€jsim faktorem je to, aby vedouci pracovnik veédél, co se v jeho useku déje.
Proto by bylo vhodné zaradit naptiklad jednou mésicné porady, kde se bude fesit déni
v organizaci, aby 1 zaméstnanci byli informovani. Dale zavést napiiklad ,,schranku
daveéry“ kam budou moc zameéstnanci napsat a vhodit svij navrh, dotaz nebo

nespokojenost a na poradé by se dany problém vytesil.

Vhodné by bylo zpfistupnit pracovnikiim seminaf zaméfeny na komunikaci se

spolupracovniky a s nadfizenymi.

Z predchoziho Setfeni jasné vyplyva, ze pracovni vykon je ovliviiovan
pusobenim stresu. Nejvice produktivnim dnem je podle prizkumu stieda od 8:00 —
10:00 a nejnizsi vykonnost podéavaji pracovnici v patek a nejnizsi produktivita byva

zpravidla v ¢ase od 16:00 — 17:00.

Navrh zmény: Pro zvySeni a udrzeni pracovni vykonnosti je dilezité pracovni
prostredi — dostacujici osvétleni pracovisté, teplota — tu se v letnich mésicich pokusit
snizit vymeénou zaluzii v oknech a v zimée dodat deku kazdému zaméstnanci. Velmi
dilezité je také klidné a harmonické prostfedi. Tento prostor by vzniknul jiz vyse
zminénou mistnosti tzv. oazou klidu. Kde by si zaméstnanci mohli na chvili odpocinout,
vypit kavu ¢1 snist obéd, aby nabrali zase silu na podani co nejvétsiho pracovniho

vykonu.

Z vyzkumu vyplyva, ze 71 % pracovnikid neni nebo spise neni spokojeno
s hodnocenim, které je ve spolecnosti zavedeno. Doporucuji zavazeni zda je platové
ohodnoceni spravné nastavené a adekvatni k odvedenému pracovnimu vykonu.
Napriklad zatazeni Cafeterie, kde by zaméstnanci mohli Cerpat firemni bonusy tak, aby

s nimi byli zaméstnanci co nejvice spokojeni.

Navrh zmény: zavedeni Talent managementu, ktery by vedl ke stabilizaci
kvalitnich zaméstnanct, rozvoji a udrzeni nové piijatych a stavajicich zaméstnancu ve
spoleCnosti, pomohl by s fizenim pracovniho vykonu, planovani kariér, vzdélavanim a

rozvojem a také by napomocny k otdzce odménovani.
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Pro zvySeni pracovni vykonnosti a snizeni stresové hladiny je dilezitym faktem
sladéni pracovniho a soukromého zivota, tzv. work-life balance. Doporucuji
zprostiedkovat seminaf (pfednasku) na toto téma. Vhodné by bylo zavést také skoleni
na dalku ¢i moznost praci z domova, pokud mu to pracovni pozice dovoluje,
prostiednictvim bezpecného sdileni dat a piislusnych nastrojt, aby byla dana moznost
pracovnikiim, ktefi by mohli své pracovni povinnosti plnit z pohodli domova nebo

napfiklad ze zahranici.

5.2 Porovnani Urovné stresord s ohledem na ¢asové hledisko

5.2.1 Celkova uroven stresu
Porovnano vseobecné feSeni stresu vroce 2021 a vroce 2023. K porovnani
vybranych stresort s ohledem na ¢asové hledisko je vyuzit vlastni vyzkum, ktery probihal

v roce 2021.

Ze Setieni vyplynulo, Ze prace je pro 64 % respondentu spise stresujici a zatézujici,
coz z dlouhodobého hlediska neni ur€ité spravné (TuSerova, 2021).
V roce 2023 pocet respondentd, ktefi vnimaji svou praci jako stresujici a zatézujici,

je 80 %.

Vytvorenim praméra z hodnot dojde ke zjisténi, ze v roce 2021 byla primérna
hodnota stresové zatéze 32 %. Zatim v roce 2023 je 42 %. Z téchto vysledku lze
vydedukovat, ze celkové stresové zatizeni, které na respondenty pusobi se béhem dvou
let zvySilo. Celkem se jedna o 10 % narust. Jedna se pomérné o velky narust, pokud to

takto pujde dal, tak za deset let, bude ve stresu cela organizace.
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5.2.2 Porovnani stresoru
V tabulce jsou jednotlivé stresory sefazeny od toho nejvice stresujiciho k nejméné

stresujicimu pro kazdy rok.

Tabulka 9 Porovnani stresorit v roce 2021 a 2023

2021 2023
0 0
Poradi Stresor % | poiadi Stresor /o
1. Rychlé tempo 67% | 1. Mno#stvi préce 84 %
prace
2 2 Telka &
< Mnozstvi price 64% |“° Velka odpovednost | g5 o,
za odvedenou praci
Velka , . .
3. odpovédnost za 53 % 3. U mfn Pracm niho 80 %
_ Ay prostiedi
odvedenou praei
. Spatna 52% |4 Terminy pro 78 %
informovanost splnéni tkolu
5 Ellzelrlli; f;apadem 239 |5 ?11;:11:35 metodické 76 %
6. I&Dl}mnlkace 2% e Nespolehhvy’ 69 %
g klientem gpolupracovnik
7 ]c:l)De]ll;a pracovni 20% |1 II;B:’S;IE tempo 68 %
Pracovni o . o
8. podminl 19% | 8. Novy tkol 64 %
9 I&Dllll:’lrnl.ka?e 17% |o. I&m_mmﬂcace 519%
g nadiizenym g klienty
10. Konflikty na 16% | 10. Vtahy na pracoviiti | 33 %
pracovist
T P .
12. Strach ze ztrity 13% |12 Strach ze ztrity 20%
zamestnani zamestnani
13, Nedostatek 39 13. ]&Dllllln]kaf:e 18 %
kontroly s nadiizenym

Zdroj: Vlastni tvorba

Pokud jsou porovnany stresory na prvnich tfech mistech, jak v roce 2021, tak
v roce 2023, tak se od sebe piili§ nelisi. V obou ptipadech se v prvni trojce objevuje
stresor mnozstvi prdce, v roce 2023 je dokonce stresorem cislo jedna. Vyzkum z roku

2021 ukazal, ze mnozstvi prace je druhym nejvétSim stresorem.

Pokud se porovnaji hodnoty procent v obou letech, tak je patrné, ze v roce 2023
jsou vyssi nez v roce 2021. To znamena, ze jsou respondenti stresory ovlivnéni vice a
shledavaji je vice dulezitymi a stresujicimi nez v roce 2021. Nejvice zat€zujicim

stresorem bylo v roce 2021 rychlé tempo prace s 67 %, pokud toto procento porovname
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s rokem 2023, tak by tento stresor se 67 %, byl az stresorem na osmém misté. Zaradil by

se az za rychlé tempo prace v roce 2023, ktery se z ptivodnich 67 % v roce 2021, zvysil

na 68 %. Naptiklad mnozstvi prace v roce 2021 zatézovalo a stresovalo 64 %, zatim co

v roce 2023 uz se jedna o nejvetsi stresor s 84 %. Coz je o celych 20 % vice nez v roce

2021. Stresor - strach ze ztraty zaméstnani se v obou letech stal 12. nejvice stresujicim

faktorem, ale v roce 2021 tento stresor oznacilo pouze 13 % respondentd. V roce 2023 si

drzi stale 12. misto, ale stava se zatézujicim a stresujicim faktorem pro 20 % respondentd.

Pracovnici v roce 2023 pfifazuji jednotlivym stresorim vyss$i hodnoty, jsou jejich

vlivem mnohem vice ovliviiovani nez v roce 2021.

5.2.3 Porovnani ptiznakd stresu

Nasledujici kapitola zkouma priznaky ve spojeni se stresem v roce 2021 a v roce 2023.

Tabulka 10 Porovnani priznakii stresu v roce 2021 a 2023

2021 2023
Poradi | Prizmaky | Procento | Poradi | Priznaky | Procento
1. Bolest hlavy 41% | 1L Agresivita a 38 %
podrazdéni

2. Agresivita a 2% |2 Nespavost 36 %
podrazdéni

3. Zazivaci 18% 3. Bolest hlavy 27%
potize

n Zvyscfle 11% n Zvyscfle 20 %
pocen pocen

5. Zadna 4% 5. Zadné 17 %

6. Jina 4% 6. Jiné 4%

Zdroj: Vlastni tvorba

Ptiznakt stresu je mnoho, ale jedny z téch hlavnich a nej¢astéjsich jsou

porovnany v tabulce.
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Prvni tfi mista se stejn€ jako u stresort pfili§ nezménila. Na prvnim misté se
v roce 2021 umistila bolest hlavy. Timto ptiznakem trpélo 40% z dotazovanych, v roce
2023 se toto procento snizilo. Bolest hlavy obsadila misto tfeti. Pozitivem je mirné
zlepSeni.

Agresivita a podrazdéni byl v roce 2021 druhym nejc€astéjSim piiznakem, v roce
2023 zaujmul dokonce prvenstvi. Az 38 % respondentu se potyka s timto problémem.
Tady doslo oproti vyzkumu u roku 2021 ke zvysSeni poctu respondentti, ktefi timto

ptiznakem trpi.

Tteti faktor z prvni trojice se v obou letech 1i§i. V roce 2021 se na tfetim misté
umistili zazivaci potize a v roce 2023 se na mezi prvni tii dostala nespavost. Ani
v jednom ze porovnavanych rokii se nezménil pfiznak zvyseného poceni, v obou letech
obsadilo ¢tvrté misto, ale v roce tento pfiznak oznacilo pouze 11 %, zatimco v roce

2023 uz 20 %. Doslo opét k narustu poctu respondentu.

Pozitivnim faktorem je, ze se zvySilo procento respondentt, ktefi nepocit’uji
zadné ptiznaky. Z ptivodnich 4 % se pocet zvysil az na 17 %. Nékolik dotazovanych
pocityje i jiné ptiznaky, v roce 2021 to byl zminén zvySeny tlukot srdce, v roce 2023

bolest o¢i.
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5.2.4 Porovnani technik zbavovani stresu
Jako dalsi jsou zcasového hlediska porovnavany techniky, které pomahaji

respondentim ke zbavovani stresu.

Tabulka 11 Techniky zbavovani stresu v roce 2021 a 2023

2021 2023
Poiadi | Techmnika | Procento Poiadi Technika | Procento
1. Prochazky 44% 1. Prochazky 84 %
2. Sport 29% 2. Sport 40 %
3. Relaxace 21% 3. Relaxace 33%
4. Tina 3% 4. Tina 22 %
5. Z4dna 0% 5. Navykove 11 %
latky
6. Navykove 0% 6. Zadna 2.2%
latky

Zdroj: Vlastni tvorba

Co se tyCe pouzivani technik, které jsou prospésné pro zbavovani se stresu, tak
mezi lety 2021 a 2023 nedoslo k pfilis velkym zménam. V obou letech jsou
nejoblibenéjsi technikou prochdzky. V roce 2023 s 84 % jsou jesté vice vyuzivanou
technikou nez v roce 2021, kde byla hodnota jejich vyuzivani 44 %. Jde o

40 % narust béhem dvou let.

Druhym nejvice oblibenym zptsobem zbavovani stresu je sport. I u sportu se
procento vyuzivani techniky zvysilo. Zatim co v roce 2021 vyuzivalo sport 29 %
respondentu, tak v roce 2023 jiz 40 %.

Na tfetim misté se v obou letech umistila relaxace. Opét doslo ke zvySeni
vyuzivani tohoto zptisobu z 21 % v roce 2021 na 33 % v roce 2023. Stale vice se
vyuzivaji i jiné techniky. Rok 2021 -3 % a rok 2023 -22 %. Z toho porovnani vyplyva,
ze mnoho respondentt se béhem dvou let dovzdé€lalo a zacalo pouzivat nové techniky
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boje se stresem. Mezi jinymi technikami byla hojn€ zminovana prace na zahradé ¢i

traveni Casu s vnoucaty a prateli.

Negativem, ktery se projevil v roce 2023 je fakt, Ze vzrostlo procento
respondentd, ktefi se stresu zabavuji pomoci navykovych latek — 11 %. V roce 2021
mezi dotazovanymi nebyl ani jeden (0 %), ktery by tuto formu vyuzival. A druhym
problémem je nevyuziti Zdadné techniky. Pro opétovné snizeni této hodnoty by bylo
dobré vyuzit navrhované moznosti, které by mohly podpofit tyto techniky kartami

s urcitou ¢astkou.
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5.3 Kalkulace vybranych navrh(

5.3.1 Skoleni pracovnikd

Doporuceni nabrani novych pracovnikii prostiednictvim vybérového fizeni.
Nasledné by kandidati prosli modelovou situaci v Assessment centru. Dale by se vybral
ten nejvice vhodny kandidat/i. Nez by byli pracovnici zafazeni do skute¢ného provozu,
tak by prosli pétidennim Skolenim, které by probihalo pfimo v prostorech Finan¢niho
Gfadu, takze odpadaji naklady spojené s pronajmem prostor. Skoleni by probihalo od
pondéli do patku od 8:00 do 15:00. Od 11:00 do 12:00 poledni pauza. Ve Skoleni by se
beéhem jednoho dne vystridali dva Skolici, kazdy by provadél skoleni na jiné téma cca tfi
pohybuje cena okolo 2 500 K& na jednoho zaskolovaného. Pokud by FU nabrala naptiklad
pét novych zaméstnanci, béhem péti dnt by se vystiidalo celkem deset skolitelt a kazdy
by si tctoval 2 500 K¢ za jednoho proskolovaného, tak by celkové cena za pé€t dnt Skoleni

vySla Finan¢ni tfad na 125 000 K¢.

Tabulka 12 Skoleni novych pracovniki

Cena za jednoho

) . Celkové cena za viechny
zaskolovaného -

Skoleni novych
pracovniki

2 500 K¢ 125 000 K¢

Zdroj: Vastai Seteni
Pokud by Skoleni probihalo napftiklad prostfednictvi byvalych pracovnikt (lidé
v dichodovém véku), tak by Skoleni probihalo cca Sest hodin s poledni pauzou. Jedna
hodina $koleni by byla ohodnocena na 500 K¢ za hodinu. Za jeden den je celkem Sest
hodin skoleni, tiicet za jeden tyden Skoleni. Tento typ zaskoleni novych pracovnikt by

vyslo FU na 90 000 K¢.

Tabulka 13 Skoleni novych pracovnikii byvalymi pracovniky

Cena za jednu hodinu

. B Celkové cena za vSechny
Skoleni

Skoleni novych
pracovniku

500 K¢& 90 000 K¢

Zdroj: Vlastni Setfeni

Vhodné by bylo zvolit i kombinaci téchto dvou moznosti. Tti dny by provadéla

Skoleni externi firma, coz by vyslo organizaci, pii péti novych zaméstnancich a Sesti
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Skolicich, by byla cena stanovena na 75 000 K¢. Zbylé dva dny by provadeli Skoleni
byvali zaméstnanci tfadu za 500 K¢/h, celkem by se jedno o dvanact hodin, takze by toto
Skoleni vySlo organizaci na 6 000 K¢&. Celkovy naklad na Skoleni, pfi kombinaci externi

firmy na zaskoleni a zaskoleni pomoci byvalych pracovnikt, by byl 111 000 K¢.

Tabulka 14 Skoleni prostrednictvim externi firmy a byvalych pracovnikii

Cena za jednotku Celkové cena za vSechny
fS‘kolem pomoci externi 2500 K& 75 000 K&
irmy
Skoleni jbyvalyml 500 K& 36 000 K¢
pracovniky
Celkem 111 000 K¢

Zdroj: Vlastni Setfeni

Navrhem pro nabor novych zaméstnancu bylo také vyuziti Assessment centra.
Ceny jednotlivych center se hodné lisi podle modelovych situaci, pozadavka zadavatel(,
Casové narocnosti a poctu ucastniki a lektort. Vyhovujici by byla ziejmé alternativa,
kdyz by akce trvala cca 6 hodin, 5-8 uchazeci a dva odborni konzultanti. Financni Gfad

by takova akce vysla na 41 000 K¢.

5.3.2 Moznosti ke snizeni plsobeni stresu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze pracovnici maji nevyhovujici pracovni
podminky. Z rozhovoru s jednim z respondentti bylo zjisténo, ze se jedna predev§im o
nevyhovujici vnitini stinéni. Pracovnici si nemohou v letnich mésicich pfistinit. Proto je
navrhem vymeéna stavajiciho vnitfniho stinéni za nové. Respondentli je celkem 45.
Pracovnici sdileji kancelat vzdy po dvojicich. Vedouci pracovnik kazdy sam. Radovych
pracovnikd mame tedy 41 (Zvolen celkovy pocet 42 respondentt, vzhledem ke sdilenym
kancelaiim musi byt Cislo sudé). Coz znamena, ze celkem je obsazeno2l kancelafi.
V kazdé kancelati jedno velké okno. Celkem dvacet jedna oken. Vedouci pracovnici jsou
4 - celkem 4 okna. Celkem 25 oken. Pro ucely kalkulace pouzit zakladni rozmér, ktery je
stanoven na 200 na $itku a 160 cm na vysku. Zaluzie by byly v zakladni bilé barvé i se
vSemi komponenty. Montdz 1 dodani vnitiniho stinéni by provedla externi firma. Nové

zaluzie by organizaci staly celkem 78 850 K¢ bez DPH s montazi a dopravou.
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Tabulka 15 Nové Zaluzie

Cena za jednotku Celkem
Zaluzie 2900 K¢ 72 500 K¢&
Montaz 250 K& 6 250 K¢
Celkem 78 750 K¢ bez DPH

5.3.3 Podpora boje se stresem

Zdroj: Vlastni Setfeni

K podpoie zaméstnanct a jejich prevence proti stresu bylo navrhovano zavedeni

penéznich piispévkl se smluvenymi partnery. Na sportovni potieby, knihy ¢i relaxaci.

Doporuceni bylo 250 K¢ mési¢né pro jednoho pracovnika. Respondenti bylo celkem 45.

Tato podpora zaméstnanci by vysla organizaci na 11 250 K¢/mésic. Ro¢éné 135 000

Ké/rok.

Tabulka 16 Poukazy

Cena za jednotku Celkem
Poukazy na mésic 250 K¢ 11 250 K¢
Poukazy na rok 250 K¢ 135 000 K¢

Zdroj: Vlastni Setfeni

Jednim z navrha bylo poskytnou pracovnikiim kurz na boj proti stresu a osvojeni

technik proti stresu. Vhodny by mohl byt kurz: Stres management, relaxacni techniky a

prevence syndromu vyhoreni. Jedna se o kurz, ktery probihé online, takze nejsou zadné

naklady na dopravu na misto konani. Jedna se o jednodenni kurz. Od 9:00 do 16:00.

Naplni kurzu je — stres a jeho ptuisobeni, sniZovani vnitiniho napéti, udrzovani osobnich

hranic, zameéteni na vlastni zdroje.
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Cena za jednoho je 6 500 k¢ bez DPH.

Respondentt je 45. Organizaci by toto Skoleni vyslo na 292 500 K¢ bez DPH.

Tabulka 17 Skoleni na prevenci proti stresu

Cena za jednoho ucastnika

Celkové cena za vSechny

Skoleni na prevenci proti
stresu

6 500 K¢

292 500 K¢ bez DPH

Zdroj: Vlastni Setfeni

Bylo doporuceno proskolit pracovniky v komunikaci. Toto Skoleni by bylo pouze

pro vedouci pracovniky. Po proskoleni by vedouci pracovnici zaskolili své podiizené

pracovniky.

Vhodny kurz by byl: Efektivni komunikace ve firmé. Kurz je dvoudenni a je online

0Od 8:00 — 16:00. Cena kurzu je 9 700 K¢ bez DPH na jednoho. Vedouci pracovnici jsou

4. Celkové by toto skoleni vyslo organizaci na 38 800 K¢ bez DPH.

Tabulka 18 Skoleni na komunikaci

Cena za jednoho ucastnika

Celkové cena za vSechny

Skoleni zaméfené na
komunikaci

9700 K¢

38 800 K¢ bez DPH

85

Zdroj: Vlastni Setfeni



7 v
6. Zavér

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni a porovnani urovné stresoru ve
vybrané organizaci s ohledem na ¢asovy vyvoj a vykon a navrh smérujici k snizeni

dopadu stresu na pracovisti.

Teoreticka ¢ast prace byla clenéna do Ctyt Casti. Prvni ¢ast obsahuje obecné pojeti
pojmu stres, druhy stresu a rozdéleni jednotlivych stresorti. Ve druhé kapitole byl
podrobnéji pfiblizen stres management, kde byly rozebrany jednotlivé metody, pomoci
kterych se lze branit stresu a také pojmy Adaptace a Coping. Dale byl rozebran koncept
Dusevni hygieny a Work-life balance — tedy spravné nastavené rozhrani mezi praci a
volnym ¢asem. V dalsi Casti byla prace zaméfena na stres na pracovisti, jaké jsou zdroje
pracovniho stresu, pracovni zatéz a na problém Workoholismu. V posledni kapitole
teoretické Casti, byl feSen problém pracovniho vykonu, jeho fizeni, hodnoceni a do jaké

vySe muze stres ovlivnit pracovni vykon jednotlivct.

Empiricka cast obsahovala vyzkum samotny a posouzeni provedeného Setfeni.
Vyzkum probéhl ve zvolené organizaci, kterou byl Finanéni Utad. Vysledkd Seteni bylo
dosazeno pomoci dotaznikového zkoumani a také rozhovorem se jednim z respondentu,
vysledek ztohoto rozhovoru slouzil k doplnéni diskuse. Dotaznikového Setfeni se
zacastnilo celkem 45 respondentli. Dotaznik byl rozdélen do tii Casti, prvni Cast slouzila
k ziskani zakladnich informacich o respondentech. V druhé €asti byl dotaznik smérovan
na problematiku stresu a na prevenci proti pusobeni stresu. Tteti ¢ast obsahovala otazky

zaméfené na pracovni vykon. Hlavni cil prace byl rozdélen na Ctyfti dil¢i cile.

Prvnim dil¢im cilem bylo zhodnoceni Grovné stresori ve vybrané organizaci.
Z vysledkt zkoumani je zfejmé, Ze takika vSichni respondenti, jsou vystavovani pusobeni
stresu v pracovnim prostiedi. Pisobeni stresu je dokonce Castéjsi a intenzivné€jsi nez je
pro lidské télo zvladatelné. 80 % respondentl vinima svou praci jako stresujici, citi se pod
Casovym tlakem a néktefi pracovnici fesi stresové ptuisobeni uzivanim navykovych latek
a Cast pusobeni stresu zcela prehlizi. Stres vyvolava u respondenti zdravotni potize.
Pozitivni faktorem je to, Ze se pracovnici snazi zbavovat stresu alespon nékolika malo

metodami, jako jsou prochédzky v pfirodé€, Cteni ¢i traveni ¢asu s rodinou a vnoucaty.
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Ddlezity je procentni narust vyuzivani téchto metod, které vyplynulo z porovnani

vysledkt vyzkumu z roku 2021 a z roku 2023.

Druhym dil¢im cilem bylo porovnani urovné stresorii ve vybrané organizaci
s ohledem na casovy vyvoj. Toho bylo dosazeno pomoci vlastniho vyzkumu, ktery
probéhl v roce 2021. Vysledky jsou takové, ze doslo ke zhorSeni ve zkoumanych
oblastech. Respondenti jsou v roce 2023 daleko vice ovliviiovani pisobenim stresort a

pfifazuji jim mnohem vy$si hodnoty nez v roce 2021.

Tretim dil¢im cilem bylo porovnani trovné stresord ve vybrané organizaci
s ohledem vykon. 76 % pracovnikli uvedlo, Ze stres negativné ovliviiuje jejich pracovni
vykon. Jednim ze zadnich faktort snizujici pracovni vykonost je nedostatek zaméstnanca.
V rozhovoru s jednim z respondentt dokonce zaznélo, Ze kazdy jeden respondent pracuje
za ti1 chybgjici zaméstnance. Ovsem je nutné podotknout, ze takova to situace neni
aktualni na vSech oddé€lenich. Nicméné v navaznosti na nedostatek zaméstnanct jde i
velké mnozstvi prace, které kazdy musi zvladat. Tato situace je naprosto ,,idealni“ pro

vznik stresu a stresovych situaci.

Ctvrty dil&i cil obsahoval navrh doporudeni sméfujici k snizeni dopadu stresu na
pracovisti. Obsahuje navrhy, které pomohou respondentim zvysit povédomi o nékterych
technikach, které mohou vyuzivat v prostorach kancelare, ale i v pohodli svého domova.
Obsahuje také vylepSeni pracovnich podminek, které jsou velmi sté€zejni pro pracovni
vykon, ale hlavné je nastinén zpuisob, kterym lze nabrat nové zaméstnance, jejichz
potieba, je v nékterych pripadech az zalostna.

Pro vSechny pfipady, které jsou viSe zminéné je dulezité, aby kazdy umél pracovat
se stresem a znal metody, které pomohou ulevit od jeho vlivu. Protoze predchazet
pusobeni stresu, naucit se spravné odpocivat a vyuzivat spravné metody je mnohem

jednodussi, nez pak Celit nasledkim.
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L Summary
This diploma thesis is focused on the issue of stress, employee performance, stress
management, and causes of stress, as well as the particular stressors and strategies with

which the problem of stress is solved among the employees at the Tax Office.

The first chapter of the theoretical part contains general information about stress,
types of stress and stressors. This is followed by the second chapter where stress
management, adaptation and coping with stress are closely defined. Mental hygiene and
work-life balance are also further discussed. The next part of the thesis contains a
description of work stress, and its causes together with the problem of workaholism. The
last chapter of the theoretical part deals with the problem of work performance, its
management and assessment. There is also mentioned how stress can affect the work
performance of individuals. The empirical part serves to verification whether stress and
its influence on work performance is an issue in the particular institution. Data was
collected using questionnaire survey. The objective of this thesis is to find out if the
employees at the Tax Office are stressed and if the stress affects their work performance.
The output of this thesis is a proposal of the solution for the elimination or mitigation of

the stressors affecting work performance.

Key words: stress, stress management, work performance, the Tax Office, work-life

balance, prevention
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