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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva hodnocenim psychosocidlnich rizik v rdmci systému
zajistovani bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP). Cilem bylo zmapovat Groven
vnimané psychické zatéze mezi zaméstnanci vybrané logistické spolecnosti a navrhnout
odpovidajici preventivni opatieni. Vyzkumna ¢ast vychdzela z kombinace kvantitativnich a
kvalitativnich metod — dotaznikovych Setieni, rozhovorti a pozorovani. Vysledky ukazaly
vysokou miru pracovniho stresu, nizkou uroven vnimané podpory a vyrazné znamky
emocniho vyc€erpani zejména u provoznich pracovnikii a zaméstnanct s praxi 3—5 let. Prace
dale navrhuje konkrétni opatfeni zamétena na zlepSeni pracovniho klimatu a snizeni
psychosocialni zatéze. Vysledky piinaSeji podnéty pro efektivni fizeni psychosocialnich

rizik v souladu s modernimi ptistupy BOZP a mezinarodnimi doporucenimi.

Kli¢ova slova: psychosocialni rizika, pracovni stres, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
dusevni zdravi, prevence, pracovni prosttedi, well-being, organiza¢ni kultura,

zaméstnanecké benefity, zvladani stresu, firemni politika, hodnocenti rizik

ABSTRACT

This bachelor thesis focuses on the assessment of psychosocial risks within the occupational
health and safety (OHS) system. The main aim was to map the level of perceived
psychological strain among employees of a selected logistics company and to propose
appropriate preventive measures. The research was based on a combination of quantitative
and qualitative methods — including questionnaires, interviews, and observations. The results
revealed a high level of work-related stress, low perceived support, and significant signs of
emotional exhaustion, particularly among operational staff and employees with 3—5 years of
experience. The thesis proposes specific measures aimed at improving the working climate
and reducing psychosocial burden. The findings provide valuable insights for the effective
management of psychosocial risks in accordance with modern OHS approaches and

international recommendations.

Keywords: psychosocial risks, work-related stress, occupational health and safety, mental
health, prevention, working environment, well-being, organizational culture, employee

benefits, stress management, corporate policy, risk assessment
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UvVOD

Historicky byla bezpecnost a ochrana zdravi pii praci zamétena témet vyhradné na prevenci
fyzickych zranéni a nemoci z povolani. DuSevni zdravi a s nim spojena psychosocialni rizika
byla dlouho ptehlizena, pfipadné¢ povazovana za osobni problém zaméstnance, nikoliv za
aspekt pracovniho prostredi, ktery vyzaduje feSeni. Postupny vyvoj védeckého poznani, vSak
pfinesl novy pohled na zdravi ¢loveéka jako na celek zahrnujici t€lesnou, duSevni i1 socialni
slozku. Vyznamnou roli v tomto posunu sehréla psychologie prace, jejiz rozvoj se datuje jiz
od pocatku 20. stoleti, kdy se v souvislosti s industrializaci a rozvojem hromadné vyroby

zacalo systematicky zkoumat chovani lidi v pracovnim procesu (Kopp et al., 2012).

Téma jsem si zvolila s ohledem na jeho rostouci vyznam a aktualnost v praxi. Problémem,
ktery se snazim feSit, je nedostate¢n¢ systematické hodnoceni psychosocidlnich rizik
u pracovnikll a nizkd mira realizace preventivnich opatfeni, ze strany zaméstnavateli.
Pti zpracovani prace budu vychazet z dostupné odborné literatury, pravnich ptedpist a

doporuceni mezinarodnich instituci, jako jsou WHO, ILO nebo EU-OSHA.

Teoretickd ¢ast je zaméfena na vymezeni pojmu psychosocidlnich rizik, jejich formy,
projevy, dusledky a moznosti prevence. V praktické casti budu realizovat dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci vybrané spolecnosti, doplnéné o rozhovory a analyzu internich
dokumentt. K vyhodnoceni vysledkli pouZziji zakladni statistické metody a komparacni
pristup.

Cilem prace je zhodnotit miru vnimanych psychosocidlnich rizik u vybrané skupiny
zaméstnanci, identifikovat kliCové stresory a navrhnout konkrétni preventivni opatieni,
ktera povedou ke zlepSeni pracovniho klimatu a podpory dusevniho zdravi. Pfinosem prace
je nejen analyza aktualni situace v konkrétnim podniku, ale i ndvrh prakticky vyuZitelnych

opatteni, ktera mohou slouzit jako inspirace pro $irsi uplatnéni v oblasti BOZP ve firmach.

Nabizi se tedy zésadni otazka: Jsme jako spole¢nost a zaméstnavatelé skute¢né piipraveni
pfijmout odpoveédnost za psychosocidlni podminky na pracovisti stejné vazné, jako jsme se

naucili chranit pted urazy nebo chemickymi latkami?
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I

TEORETICKA CAST
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1 PSYCHOSOCIALNI RIZIKA A PRACOVNI STRES

Psychosocialni rizika vnimam jako jednu z nejvyznamnéjsich kategorii neviditelnych, avSak
silné pulsobicich stresori v pracovnim prostiedi. Tykaji se podle mého nazoru
psychologickych a socialnich aspekti prace, které mohou negativné ovlivnit zdravi, pohodu
1 pracovni vykon jednotlivce. Jak uvadi LipSova (2016), tyto faktory Casto zlstavaji skryté,
presto vSak maji zasadni dopad na zdravi zaméstnanct 1 na chod organizace jako celku.
Ztotoznuji se s tvrzenim, Ze psychosocialni rizika nejsou pouhym produktem pracovniho
prostiedi — souviseji také s osobnimi, vztahovymi i spolecenskymi podminkami zivota lidi,
ktefi do prace vstupuji s urcitou psychickou a socidlni vybavou. V této kapitole se proto

zaméfim na to, co psychosocialni rizika jsou, jak vznikaji, jaké maji projevy a pro¢ povazuji

vvvvvvvvvv

1.1 Mezinarodni srovnani

Definice psychosocidlnich rizik se 1isi napfi¢ svétovymi regiony. Zatimco v USA je diiraz
kladen na identifikaci stresorti a prevenci poruch dusevniho zdravi prostfednictvim fizeni
pracovniho prosttedi (NIOSH, 2024), japonské instituce upozornuji na systémové dusledky
dlouhodobé ptepracovanosti a kulturni zvyklosti, které znesnadiiuji oteviené sdileni stresu
(PMC, 2023). V africkych zemich, jako je Jihoafricka republika, jsou psychosocialni rizika
chépana jako soucast Sir§iho rdmce ochrany zdravi pfi praci, pficemzZ je kladen diiraz na vliv

ekonomické a socialni nejistoty na dusevni pohodu pracovnikti (SAUEO, 2022).

Napiiklad ve Svédsku, Nizozemsku nebo Némecku jsou psychosocialni faktory b&znou
soucasti rizikovych analyz, politiky zdravi na pracovisti a firemni kultury. V téchto zemich
je kladen diraz na prevenci formou pravidelnych psychosocialnich auditi, Skoleni
zamestnancu 1 vedoucich pracovnikl a na poskytovani odborné psychologické pomoci jako
standardniho benefitu (Quick & Tetrick, 2011). Zvlast’ inspirativni je pfistup severskych
statli, naptiklad Danska, kde je psychosocidlni hodnoceni povinnou soucasti celkové analyzy
rizik ve firmach, a to jak v malych, tak i stfednich podnicich. Podle vyzkumu Kompier
a Kristensena (2004) praveé vCasna identifikace stresorii a participativni pfistup zaméstnancu
vedou k vyraznému zlepSeni psychického klimatu na pracovisti a snizeni nemocnosti.
Vyznamnym piikladem dobré praxe je i Japonsko, které od roku 2015 zavedlo tzv. "Stress
Check Program". Ten je povinny pro zaméstnavatele s vice nez 50-ti zaméstnanci a spoc¢iva
v pravidelném hodnoceni pracovniho stresu prostfednictvim dotaznikii, které zaméstnanci

vyplituji anonymné. Cilem programu je v€asna identifikace problémovych oblasti a navrzeni
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opatfeni ke zlepSeni pracovniho klimatu (HealthyWork.org, 2019). Tento pfistup je
doprovézen legislativni podporou v oblasti prevence umrti z pfepracovani (tzv. kar6si), které

je v Japonsku stéle velice zdvaznym spolecenskym problémem.

Naopak v Ceské republice se psychosocilni rizika ¢asto hodnoti formalng, bez skutedné
analyzy pfi¢in a bez naslednych preventivnich opatfeni. Mnoho firem stale nepovazuje
dusevni zdravi zaméstnancti za soucést své odpovédnosti, a psychosocidlni zatéz byva feSena
az ve fazi, kdy se projevi zavazné problémy jako vyhoteni, vysoka fluktuace nebo urazy
z nepozornosti a jiné incidenty. Z mého pohledu je tedy ziejmé, Zze Ceska republika v oblasti
feSeni psychosocidlnich rizik zaostdva za nékterymi zemémi, které se této problematice

vénuji systematicky a dlouhodobg.

1.2 Vymezeni psychosocialnich rizik

Podle amerického Narodniho institutu pro bezpe¢nost a ochranu zdravi pti praci (NIOSH,
2024) jsou psychosocialni rizika definovana jako faktory pracovniho prostfedi, které mohou
vést ke stresu, konfliktim nebo emocionalnim potizim, a tim negativné ovlivnit zdravi
a vykonnost pracovnikll. Japonsky piistup, vychézejici z programu "Stress Check", chape
psychosocialni rizika pfedevsim jako podminky vedouci k dlouhodobé pracovni zatézi,
napéti a vycerpani, které mohou mit za nasledek 1 zdvazné dusledky, vcetné syndromu
vyhoteni nebo tzv. kardési (PMC, 2023). V africkém kontextu naptiklad Jihoafricka unie
zaméstnavatelll (SAUEOQ, 2022) uvadi, Ze psychosocialni rizika jsou spojena s pracovnimi
podminkami, jez mohou naru$it emocionalni rovnovahu pracovnikli a vést k poklesu

produktivity, zvySené nemocnosti nebo dokonce odchodu z pracovniho procesu.

Podle mého nazoru je v souvislostech mezinarodniho srovnani dulezité vychdzet nejen
znarodnich definic psychosocidlnich rizik, ale také z globdlnich radmci. Kromé jiz
uvedenych definic naptiklad Quick a Tetrick (2011) ve své odborné publikaci uvadéji, ze
psychosocialni rizika v pracovnim prostfedi zahrnuji psychologické, behavioralni a socialni
stresory, které vychédzeji z interakce mezi pracovnim prosttedim a individudlnimi
schopnostmi pracovnika. Zajimavy pohled nabizi také Siegrist (2016), ktery upozoriiuje na
koncept nerovnovadhy mezi Usilim a odménou. Tvrdi, Ze pokud pracovnici vynakladaji
vysoké usili, ale nedostava se jim odpovidajici odmény (finance, uznani nebo podpora),

vzniké dlouhodobé psychosocialni napéti, které zvySuje riziko zdravotnich komplikaci.

Studiem téchto odbornych pohledii ziskdvam komplexnéjSi ramec pro pochopeni, ze

psychosocialni rizika nejsou jen dusledkem Spatné organizace prace, ale také nedostatecné
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reciprocity mezi tim, co zaméstnanec praci dava, a co mu organizace vraci. Psychosocidlni
rizika se tykaji aspektii navrhu préace, organizace prace a pracovnich vztaht, které mohou

vést ke zhorSeni dusevniho, nebo fyzického zdravi pracovnik.

Podle Mezinarodni organizace prace (ILO, 2022) zahrnuji psychosocialni rizika pracovni
podminky, které maji potencial vyvolat stresové reakce, negativni emoce a dlouhodobé

zdravotni nésledky.

Svétova zdravotnicka organizace (WHO, 2021) definuje psychosocialni rizika jako interakci
mezi obsahem prace, jejim fizenim a organizaci na jedné stran¢ a schopnostmi, potfebami a
oc¢ekavanimi zaméstnance na stran¢ druhé. Pokud je tato rovnovaha narusena, dochazi ke

stresu, frustraci a ztraté motivace.

Dalsi definici nabizi Leka a Jain (2010), ktefi psychosocidlni rizika charakterizuji jako
faktory pracovniho prostfedi a zplsobu fizeni prace, které mohou ovlivnit psychickou

1 fyzickou pohodu pracovnikd.

V cCeském prostiedi je definice zakotvena v odbornych publikacich naptiklad LipSové
(2016), jez zminuje, ze psychosocidlni rizika ¢asto souviseji s napétim mezi naroky prace a
moznostmi zaméstnance tyto naroky zvladat.

Z pohledu Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pti praci (EU-OSHA, 2022)
se jednd o faktory, jako jsou nejasna pracovni o¢ekavani, vysoké pracovni naroky, Sikana,
diskriminace, Spatnd komunikace nebo nizk4 mira autonomie v praci.

V neposledni fadé definici dopliiuje i Cesky institut pro akreditaci (CIA, 2020), ktery
povazuje psychosocialni zat€Zz za kombinaci psychologickych a socidlnich faktort,

ovliviyjicich pracovni vykon i celkové zdravi ¢lovéka.

1.3 Formy a projevy psychosocialnich rizik

Rizné formy psychosocialnich rizik jsou zaznamendvany napii¢ kontinenty, pfiCemz
konkrétni projevy Casto odrazeji kulturni, socidlni a ekonomické podminky jednotlivych
zemi. Psychosocidlni rizika se mohou projevovat rizné v zavislosti na individualnich

faktorech i specifikdch organizace.
Mezi nejcastéjsi formy patfi:
e Nadmeérna pracovni zatéz, tlak na vykon, nebezpecné prostiedi

o Konfliktni vztahy na pracovisti (diskriminace, Sikana, mobbing, bossing)
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e Nedostatecna kontrola nad vlastni praci

o Nizké podpora ze strany nadfizenych

e Pracovni nejistota, nejisté smluvni vztahy
e Monotonni, malo smysluplna prace

Projevy psychosocidlnich rizik jsou rozmanité a zavisi nejen na charakteru prace, ale také
na pracovnim prostfedi, regionalnich a kulturnich zvyklostech ¢i konkrétni generaci.
Mezinarodni studie poukazuji na to, ze psychosocialni faktory se mohou projevovat jak
fyzickymi, tak psychickymi symptomy. Podle Svétové zdravotnické organizace (WHO,
2021) a Mezinarodni organizace prace (ILO, 2022) patii mezi bézné projevy unava,
nespavost, bolesti hlavy, podrazdénost, deprese, uzkost, syndrom vyhofeni a snizena
schopnost soustiedéni. Dlouhodobé vystaveni témto vlivim mulze vést 1 k vaZnym

onemocnénim, vcetné kardiovaskularnich potizi nebo metabolickych poruch.

Zavaznost téchto rizik je ovlivnéna nejen pracovistém samotnym, ale také faktory, které
pracovnik pfinasi z osobniho zivota. Podle Kozinové (2022) maji osobni finan¢ni problémy,
rodinné konflikty, nebo chronické onemocnéni vyznamny dopad na schopnost zvladat
stresové situace na pracovisti. Casto dochézi k tzv. pfenosu stresu — frustrace z domaciho
prostfedi se promitd do pracovniho chovani, zhorSuje vztahy v tymu a muize vést

ke konfliktim ¢i poklesu vykonnosti.

1.4 Pracovni stres jako klicovy disledek

Pracovni stres predstavuje jednu z nejéastéjSich forem odpovédi na neptiznivé pisobici
psychosocialni faktory na pracovisti. Podle Hajkové (2014) je pracovni stres vysledkem
nerovnovahy mezi pozadavky prostfedi a schopnostmi zaméstnance na tyto pozadavky
reagovat. Vnimani stresu je siln€ individudlni, pfi¢emZ u kazdého jedince se mize
projevovat jinak — od Unavy pies poruchy spanku az po chronické vycerpani. Svétova
zdravotnickd organizace (WHO, 2021) definuje pracovni stres jako fyzickou a emocni
reakci, ke které dochazi tehdy, kdyz pozadavky prace neodpovidaji schopnostem, zdrojim
nebo potfebam pracovnika. Tento nesoulad muze byt kratkodoby, ale pti dlouhodobém

pusobeni vede k chronickému stresu a zdravotnim komplikacim.

Podle Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci (EU-OSHA, 2022)
vznikd pracovni stres jako dlsledek interakce mezi jednotlivcem a jeho pracovnim

prostfedim, kdy pracovni pozadavky ptevysuji dostupné zdroje, schopnosti nebo dovednosti
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zaméstnance. Institut pro vyzkum dusevniho zdravi (NIMH, 2020) zdtraznuje, Ze pracovni
stres je predevsim vysledkem dlouhodobého nerovnovéazného zatizeni a nedostatku kontroly
nad praci, v kombinaci s nedostateCnou socialni podporou na pracovisti. Podle studie
American Psychological Association (APA, 2023) je pracovni stres definovan jako negativni
psychicky stav, ktery vznika v dasledku neptiznivého pracovniho klimatu, nerealistickych
oc¢ekavani, nebo konfliktd v pracovnich vztazich. Tato definice zdUraziuje jak individuélni

dimenzi prozivani, tak vliv systémovych pracovnich podminek.

Z téchto definic vyplyva, Ze pracovni stres je komplexni fenomén, ktery ma jak fyziologicke,
tak psychologické slozky. MiiZe se projevovat fadou ptiznaki, od bolesti hlavy a nespavosti
po poruchy pozornosti, uzkosti, deprese a vycCerpani. V chovani se stres Casto projevuje

zvySenou podrazdénosti, konfliktnosti, absencemi ¢i poklesem vykonnosti.

Stres ma nejen individualni, ale 1 organizacni dopady. Dlouhodobé zatiZeni pracovnici
Castéji absentuji, podavaji niz§i vykony a jsou nachylnéjsi k chybam. V extrémnich
pfipadech muze netfeSeny stres vést ke vzniku psychosomatickych onemocnéni nebo
syndromu vyhoteni. Proto je v€asné rozpoznani a feSeni stresu dilezitou soucasti prevence

v oblasti BOZP.

Moderni vyzkumy potvrzuji, Ze hranice mezi pracovnim a osobnim Zivotem se stale vice
stiraji. Podle studie OECD (2021) pfiblizn€ 60 % pracovnikli uvadi, Zze soukromé problémy
vyrazn¢ ovliviyji jejich pracovni nasazeni. Mezi nejCastéjSi zdroje stresu prenaSeného
z domova do prace patii financni nejistota (dluhy, exekuce aj.), problémy v partnerskych
nebo rodinnych vztazich, pé¢e o nemocné ¢leny rodiny nebo malé déti, vlastni zdravotni

potize €1 chronické onemocnéni.

r~r

Zameéstnanec pretizeny soukromymi starostmi pfinasi do prace frustraci, emo¢ni nestabilitu
a omezenou schopnost soustiedit se na pracovni tkoly. Tim se zvySuje riziko chyb, konfliktl

a dlouhodobé pracovni neefektivity.
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2 ZPUSOBY PREVENCE STRESU NA PRACOVISTI

Prevence stresu na pracovisti je z mého pohledu zakladnim pilifem ochrany dusevniho
zdravi zaméstnancii. Na rozdil od bézné chapané prevence, ktera se ¢asto omezuje na Skoleni
nebo jednorazové intervence, moderni pfistupy zduraznuji dlouhodobé a strukturované
strategie, které kombinuji organiza¢ni zmény s individudlni podporou. Tyto pfistupy by,
podle mé&, mély byt soudasti firemni kultury a systémového piistupu k BOZP. Uginna
prevence vychdzi z kombinace faktorti, mezi néz patii systematické vzdélavani, rozvoj
méekkych dovednosti, podpora nadfizenych, nastaveni realistickych ocekavani, ale také

budovani kultury divéry a oteviené komunikace (Kozinova, 2022; Fred, 2019).

2.1 Prevence na organizacni a individualni arovni

V ramci prevence psychosocialnich rizik rozlisuji dva zdkladni pfistupy: organiza¢ni uroven
a individudlni Groven prevence. Zatimco organizacni Urovenl se soustiedi na strukturdlni a
procesni faktory fizeni préce, jako jsou pracovni podminky, zplisob vedeni a organizacni
kultura, individualni prevence se zaméiuje na posileni schopnosti jednotlivce zvladat stres,
podporovat dusevni zdravi a rozvijet osobni odolnost. Oba pfistupy jsou vzajemné
provazané a jejich kombinace pfedstavuje komplexni strategii, jak pfedchazet negativnim

diisledkim psychosocialni zatéZe na pracovisti.

Na organiza¢ni urovni lze prevenci rozdélit na strukturalni a procesni opatieni. Strukturalni
opatfeni zahrnuji nastaveni pracovni doby, pracovni népln¢, pracovniho tempa a objemu
prace tak, aby odpovidaly realnym moZnostem zaméstnanct. Procesni prevence se zaméiuje
na zpusob fizeni, komunikaci, systém hodnoceni a zapojeni zaméstnancli do rozhodovani

(Quick & Tetrick, 2011).

Statni zdravotni ustav CR (2022) doporuéuje zejména:
e zahrnovat psychosocidlni rizika do béZného hodnoceni rizik,
e zapojit zameéstnance a jejich zastupce do celého procesu,

e vytvofit akéni plany s konkrétnimi opatfenimi na zdklad¢ hodnoceni.

Moderni ptistupy k prevenci pracovniho stresu ¢im dal ¢astéji zahrnuji systematické méteni

psychosocialnich faktorl prostfednictvim néstroji, jako je PRIWA. Tento nastroj umoziiuje
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sledovat t¢innost konkrétnich intervenci a zaroven odhalit oblasti vyzadujici organiza¢ni
zmény (Roussos, 2023). Kombinace méteni, akénich plant a priabézného vyhodnocovani
se ukazuje jako efektivni strategie pro dlouhodobé zajisténi dusevni pohody pracovnikl. Na
individualni trovni prevence se organizace zaméiuji na vzdélavani zaméstnancti v oblasti
zvladani stresu, podpory dusevniho zdravi a zvySovani osobni odolnosti (resilience). Jak
uvadi Kozinova (2022), jednou z nejefektivnéjSich forem individudlni prevence je

pravidelné Skoleni v oblasti mékkych dovednosti, stres managementu a time managementu.

2.2 Mezinarodni strategie rizeni psychosocialnich rizik

V této kapitole se zamé&iuji na rizné piistupy k prevenci a fizeni psychosocialnich rizik, které
byly vyvinuty a ovéfeny na mezinarodni Grovni. Strategie v jednotlivych zemich se mohou
liSit v zavislosti na legislativnim rdmci, kulturnich podminkach i institucionalnich
strukturach. Pfesto lze identifikovat spolecné prvky efektivniho fizeni, jako jsou
systematické hodnoceni rizik, participace zaméstnancu a integrace psychosocialni prevence

do celkové politiky bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci.

Jednim z modeld, ktery shrnuje efektivni kombinaci pfistupil, je metodika SLIC (Senior
Labour Inspectors Committee, 2012), kterd doporucuje integrovat strukturalni, procesni a
individudlni opatfeni. Na tuto metodiku navazuje také fada praktickych navodi a ptikladi
dobré praxe z evropskych i mimoevropskych zemi. Evropskd metodika (SLIC, 2012)
doporucuje vyuzivat vice riznych metod soucasné, aby bylo mozné ziskat komplexni a
objektivni obraz o psychosocialnich podminkach na pracovisti. Podstatnym prvkem tohoto
pristupu je aktivni zapojeni zaméstnanci a vyuziti kombinace kvalitativnich i kvantitativnich
odhaluji organizacni souvislosti, zéastupci zaméstnancii poskytuji vhled do vniméni
pracovniho prostiedi, individudlni rozhovory pfiblizuji osobni zkuSenosti a skupinové
diskuze posiluji ditvéru a otevienost. Dotazniky jsou vhodné zejména pro vétsi organizace,
kde umoziuji srovnavani dat, zatimco pozorovani z vnéjsi perspektivy pomaha identifikovat
skryté¢ problémy v interakcich a prostiedi. Metodika SLIC je v mnohém podobna
japonskému systému "Stress Check Program", ktery také stavi na aktivni ucasti
zaméstnanci, pravidelném méteni pracovniho stresu a dlirazu na organizacni intervence.
Oba pristupy se shoduji v tom, Ze hodnoceni mé byt preventivni, nikoli pouze reaktivni.

Japonsky model je vnimdn jako pfiklad 0U€inné statni podpory dusevniho zdravi
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zaméstnancu, kterd kombinuje legislativni ramec s praktickymi nastroji (HealthyWork.org,

2019; APA Japan, 2023).

Ptikladem dalsi komplexni metodiky je National Standard of Canada for Psychological
Health and Safety in the Workplace, ktery poskytuje dobrovolny, avs§ak systematicky ramec
pro podporu psychického zdravi na pracovistich. Tento standard podporuje kulturu
bezpecnosti, divéry a prevence a zaroveil stanovuje konkrétni kroky pro identifikaci,
hodnoceni a kontrolu psychosocidlnich rizik. Umoziuje organizacim integrovat dusevni
zdravi do stavajicich systému fizeni BOZP a lidskych zdroji, pficemz klade diiraz na

participaci zaméstnancu a neustalé zlepsovani (MHCC, 2013).

Zapozornost stoji i skandindvska praxe, kde jsou bézné tzv. akéni workshopy — zaméstnanci
a vedeni zde spolecn¢ vytvareji preventivni opatfeni. Podle Kompier a Kristensena (2004)
tento piistup zvysuje ochotu ke zménam a zajist'uje udrZitelnost opatfeni. V mnoha zemich
je také jiz zcela bézna dostupnost pracovnich psychologti nebo firemnich poradct, coz
vyznamn¢ prispiva ke zvyseni odolnosti organizace vii¢i psychosocialnim hrozbam. Rtizné
ptistupy k fizeni psychosocidlnich rizik lze operativné aplikovat v praxi a nasledné

ptizplsobit specifickym podminkam jednotlivych pracovnich prostiedi.

V nasledujicich tabulkach (Tabulka 1, 2 a 3) uvadim piehled doporucenych metodickych
krokti, spolu s jejich struénym popisem a hlavnimi vyhodami, pro uceleny nahled do
konkrétnich metodickych strategii a jejich ptipadného uplatnéni v praxi organizace.

2.2.1 Doporucené metodické kroky hodnoceni podle SLIC

Tabulka 1 Doporuceni metodické kroky hodnoceni podle SLIC

Metodické kroky || Popis || Piinosy a specifika

Zakladni vychozi bod z pohledu

Rozhovor se zaméstnavatelem S
fizeni firmy

Rychlé, poskytuje kontext

Alternativni nebo dopliujici Vyvazenéjsi obraz

Rozhovor se zastupcem zaméstnancii oy
pohled pracovisté

Individualni rozhovory se zaméstnanci |Osobni pohled na rizika a obtize | Autenticita, konkrétnost

S y . Vymeéna zkusenosti, posileni Podpora oteviené
Skupinové diskuze se zaméstnanci , p .

tymové kultury komunikace

. Standardizované a Moznost srovnani a
Dotazniky . . . ;
kvantifikovatelné vysledky vyhodnoceni

Pozorovani Nezavisly pohled inspektora Zachyceni realnych

nebo interniho hodnotitele podminek a interakci

(zdroj: SLIC, 2012; tvorba viastni)
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2.2.2 Doporucené metodické kroky hodnoceni podle Stress Check Program

Tabulka 2 Doporucené metodické kroky hodnoceni podle Stress Check Program

| Metodické kroky

| | Popis

|| Piinosy a specifika

Standardizovany dotaznik

z4atéz, kontrolu, vztahy aj.

Zalozen na otazkach méficich emocni

Kvantitativni hodnoceni,
srovnatelnost dat

Anonymni vyplnéni

Zaméstnanci vypliuji dotazniky
anonymneé

Zajistuje duveru a vyssi tcast

Externi hodnoceni

odbornik nebo instituce

Vyhodnoceni provadi certifikovany

Odborny dohled, nezavislost

Kategorizace zameéstnancti

Rozdéleni do urovni zatéze (nizka,
stiedni, vysoka)

Identifikace rizikovych skupin

Skupinova zpétna vazba

Shrnuti vysledkil pfedané vedeni i
zameéstnancim

Podporuje transparentnost a
participaci

Povinné odborné konzultace

Nabidka konzultace pii vysokém
stresovém skore

Moznost v¢asného odborného
zasahu

Dlouhodobé sledovani

Pravidelné hodnoceni a
srovnavani vysledki meziro¢né

Sledovani dopadi opatteni,
méfeni vyvoje psychosocidlniho
klimatu

(zdroj: MOHLW, 2022, tvorba vlastni)

2.2.3 Doporucené metodické kroky hodnoceni podle National Standard of Canada

Tabulka 3 Doporuc¢ené metodické kroky hodnoceni podle National Standard of Canada

| Metodické kroky

| | Popis

|| Prinosy a specifika |

Politika a zavazek

Zavedeni firemni politiky pro
dusevni zdravi

Strategicka podpora napfic¢
celou organizaci

Hodnoceni rizik

Systematické posouzeni
psychologickych rizik

Identifikace priorit a cilenych
intervenci

Participace zaméstnanct

Aktivni zapojeni zaméstnancii do
navrhu opatieni

Zvysuje divéru a akceptaci
zmén

Me¢feni a vyhodnoceni

Pravidelné sledovani ukazatell
duSevni pohody

Umoziuje zpétnou vazbu a
fizeni na zaklad¢ dat

Integrace do fizeni

Napojeni prevence na stavajici BOZP
a HR procesy

Dlouhodoba udrzitelnost feSeni

Podpora a Skoleni

Vzdélavani vedoucich i zameéstnanct

o duSevnim zdravi

Zvysuje kompetence a snizuje

stigma

(zdroj: MHCC, 2013, tvorba viastni)
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3 REAKCE ZAMESTNANCE NA PSYCHOSOCIALNI RIZIKA

Psychosocialni rizika vyvolavaji u zaméstnancli rizné reakce v zavislosti na jejich
osobnostnich charakteristikach, véku, zkuSenostech, socidlnim zdzemi i1 podpoie, kterou
maji na pracovisti. Reakce jsou ovlivnény nejen individudlnimi zvlddacimi strategiemi, ale
také firemni kulturou a podporou zaméstnavatele. Rlizné vyzkumy ukazuji, Ze negativni
reakce na psychosocidlni zatéz se nejCastéji projevuji formou chronického stresu,
emocionalniho vycerpani nebo konfliktniho chovani (Fred, 2019; Kozinova, 2022; Quick &
Tetrick, 2011; Cobb, 2021; Kabat-Zinn, 2013). K pochopeni psychickych reakci na stres je
diilezité zminit starsi teorii Lazaruse a Folkmanové (1984), ktefi rozliSuji mezi primérnim a

sekundarnim hodnocenim situace, coz ovliviiuje volbu copingovych strategii.

Program MBSR (Mindfulness-Based Stress Reduction) vyvinuty Jonem Kabat-Zinnem
(2013) ptedstavuje efektivni ptistup k redukei pracovniho stresu prosttednictvim védomého
ptistupu k prozivani stresovych situaci. Tento program je §iroce vyuzivan i v pracovnim
prostfedi jako podplrny néstroj. Z pohledu dlouhodobych strategii prevence je uziteny také
program FRIENDS od Pauly Barrett (2010), ktery podporuje rozvoj emocni odolnosti a
socialnich dovednosti. Je vyuzivan nejen v oblasti Skolstvi, ale také v organizacich
zamétfenych na podporu dusevni pohody zaméstnancti. V této kapitole se proto zam&fim na
to, jak lidé na psychosocialni rizika reaguji, jaké mechanismy zvladani (copingové strategie)
vyuZivaji a jakou roli hraji zameéstnavatelé i samotni pracovnici pii formovani odolnosti viici

témto vlivum.

3.1 Individualni rozdily v reakci na psychosocialni zatéz

Nejnovejsi studie ptinaseji dilezité poznatky o reakcich lidského organismu na
psychosocialni stresory. Studie publikovand v roce 2025 v Casopise Neuroscience and
Biobehavioral Reviews analyzovala habituaci biologické odpovédi na opakovany
psychosocialni stres za pouziti protokolu Trier Social Stress Test (TSST). Vysledky ukazaly,
ze hypotalamo-hypofyzarni-adrendlni osa (HPA) vykazuje rychlou adaptaci na stres,
zatimco autonomni a imunitni reakce jsou méné¢ stabilni a predikovatelné (Allen et al., 2025).
Dalsi vyzkum zvetejnény v Journal of the American Heart Association (2024) prokazal, ze
psychosocialni stresory vyznamné zvysuji riziko intracerebralniho krvaceni, zejména u osob
s nizkym socioekonomickym statusem (Kawasaki et al., 2024). Zajimavy poznatek pfinesla
také japonska longitudinalni studie z roku 2024, ktera sledovala univerzitni studenty pomoci

nositelnych zatizeni. Ukézalo se, Ze psychickéd zaté€z kolisa v zavislosti na akademickém
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kalendafi, pfi¢emz nejvetsi stres vykazovali studenti pfirozené v obdobi zkousSek a nasledné
hledani zaméstnani (Yamada et al., 2024). Studie publikovana v ¢asopise Neurology (2025)
zjistila, ze mladé Zeny trpici chronickym psychosocidlnim stresem maji zvySené riziko
ischemické cévni mozkové prihody (Smith et al., 2025). Tato zjiSténi podtrhuji naléhavost
systematického hodnoceni psychosocialnich rizik v pracovnim i osobnim Zzivote. Vysledky
validace nastroje PRIWA potvrzuji, Ze psychosocidlni rizika maji pfimy dopad nejen na
psychické zdravi zaméstnanct, ale také na vyskyt prezentismu, psychosomatickych potizi a
dysfunk¢niho socialniho chovani na pracovisti (Roussos, 2023). Zavaznost téchto dopadu je
Casto zesilovana kombinaci pracovnich a osobnich faktort, jako jsou nadmérné naroky,

nizkd autonomie nebo krizova zivotni situace mimo pracoviste.

Z hlediska odbornych studii je tfeba zminit také tzv. Trier Social Stress Test (TSST), ktery
byl vyvinut jako standardizovany laboratorni protokol pro vyvolani psychosocidlniho stresu.
Vyzkumy ukazuji, ze test spolehlivé aktivuje psychobiologickou stresovou odezvu, zejména
aktivaci osy HPA (hypotalamus—hypofyza—nadledviny), coz je doprovazeno zvysSenim
hladin kortizolu (Kirschbaum et al., 1993; Allen et al., 2017). Tento test slouzi jako jeden z
nejspolehlivéjSich  zplisobti experimentdlniho meéfeni reakce clovéka na  akutni
psychosocialni stres. Jind studie, publikovana v Psychological Science, zjistila, ze jedinci
s vys8i zéanétlivou reaktivitou na socidlni stresory maji vetsi pravdépodobnost rozvoje
depresivnich symptomt, zejména v piipadech Castych mezilidskych konfliktd (Slavich &
Irwin, 2014). Tyto poznatky podporuji teorii, Ze nejen psychickd, ale i fyziologickd odezva

na stres vyznamn¢ ovliviiuje dusevni zdravi.

Zamg¢stnanci reaguji na stejné podminky odlisn€ — nékdo zvlada vysoké pracovni naroky bez
problémtl, jiny v podobné situaci zaziva silny stres. Jan (2007) upozoriuje, zZe ergonomické
podminky na pracovisti mohou vyznamné ovlivnit miru vnimaného stresu. Nevhodné
uspofadani pracovniho prostoru, Spatné osvétleni nebo hluk jsou faktory, které zvySuji
psychickou zatéz a snizuji vykonnost pracovnikli. Dle vyzkumu Lazaruse a Folkmanové
(1984) hraje roli tzv. kognitivni hodnoceni — tedy zpusob, jakym jednotlivec situaci vnima a
interpretuje. Pokud pracovnik hodnoti situaci jako zvladnutelnou, aktivuje copingové
strategie zamétené na feSeni. Pokud ji ale vnima jako ohrozujici a nezvladnutelnou, mohou

prevladnout emociondlni a maladaptivni reakce, jako jsou tizkost, apatie nebo agresivita.
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3.2 Strategie zvladani stresu

Strategie zvladani stresu (tzv. copingové strategie) hraji zasadni roli pti ochrané psychického
zdravi zaméstnancii v podminkach vysoké psychosocidlni zatéze. Coping Ize obecné rozdélit
na dva hlavni typy: problémové orientovany coping, zaméfeny na feSeni samotného
problému, a emocionalné orientovany coping, zaméteny na zvladani emocnich disledki
stresové situace (Lazarus a Folkman, 1984). Zvladani stresu 1ze krom¢ tradi¢niho rozdéleni
na problémové a emocionaln¢ orientované piistupové strategie dale klasifikovat 1 jako
adaptivni a maladaptivni. Do adaptivni strategie zahrnujeme c¢innosti jako je pldnovani,
vyhledani socidlni opory, pozitivni reinterpretaci nebo fyzickou aktivitu. Mezi adaptivni
strategie podle Guy Winche (2013) patfi aktivni feSeni problémi, nebo podpora dusevni
hygieny. Tyto pfispivaji k dlouhodobému zvladani stresu a zvySuji psychickou odolnost.
Naopak maladaptivni strategie, zde fadime naptiklad vyhybani se problému, popirani, unik
do névykovych latek nebo pasivitu. To mize sice kratkodob¢é zmirnit psychické napéti, ale
z dlouhodobého objektivniho hlediska vede takova aktivita k jeho prohlubovani a velkou
meérou muze piispivat ke vzniku dusevnich 1 fyzickych onemocnéni a naslednému zhorseni

psychického stavu pracovnikii (Kozinova, 2022; Winch, 2013; Fred, 2019).

Podle Padeského a Mooneyho (1990) miize byt efektivni kognitivné-behavioralni ptistup,
ktery se zamétuje na zménu dysfunkéniho mysleni a rozvoj pozitivnich navyki. Shapiro et
al. (2005) popisuyji ucinnost mindfulness (vSimavosti) jako techniky, kterd pomaha
jednotliveim vnimat pfitomnost bez hodnoceni. Tento pfistup se ukazal byt U¢inny
1 v prostfedi zamé&stnani, pfedevS§im v rdmci programu MBSR (Mindfulness-Based Stress
Reduction). Meichenbaum (2007) zdiraziiuje trénink zvladdani stresu prostfednictvim
imaginace, sebeinstruktaze a planovani krokt, které zvySuji psychickou odolnost. Kabat-
Zinn (2013) pak zdokonaluje a popularizuje koncept vSimavosti v rdmci zminéného
programu MBSR. Barrett (2010) v programu FRIENDS zduraziuje vyznam socialnich a
emociondlnich dovednosti pti zvladani stresu a budovani resilience. Podle Novéka (2011) je
efektivni zvladani stresu postaveno na schopnosti jednotlivee identifikovat zdroje napéti a
aktivné na n¢ reagovat pomoci technik seberegulace, relaxace nebo zmény pracovnich
navykil. Zvladaci strategie pfitom nejsou univerzalni, ale vyZaduji pfizplisobeni osobnosti
1 konkrétni situaci. Winch (2013) nabizi praktické rady pro kazdodenni zvladadni emo¢nich
zranéni zptsobenych odmitnutim, vinou nebo neuspéchem. Fred (2019) a Kozinova (2022)
upozoriiuji na adaptivni strategie, jako jsou planovani, vyhledani podpory, pozitivni

reinterpretace nebo fyzicka aktivita. Tyto metody vedou k udrzeni zdravého pracovniho
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vykonu a niz$i mife vyhoteni. Naopak maladaptivni strategie, mohou vést ke zhorSeni
psychického stavu. Z hlediska aktualni literatury se strategie zvladani stresu stavaji dilezitou
soucasti politiky podpory dusevniho zdravi na pracovistich po celém svéte (Crawford et al.,
2021). Cobb (2021) doporucuje doplitkové techniky, jako je progresivni svalova relaxace,

time management, biofeedback nebo pracovni koucink.

Z pohledu nejnovejsich poznatki je ptinosna také studie Cohen et al. (2023), ktera potvrzuje,
ze kombinace riiznych strategii zvladani stresu — zejména v§imavosti, fyzické aktivity a peer
podpory — vyrazné snizuje vyskyt stresovych symptomi v prostiedi napt. zdravotnického

personalu. Tato zjiSténi podporuji multidisciplinarni pfistup k prevenci stresu na pracovisti.

Peer podpora predstavuje formu vzdjemné pomoci mezi jednotlivei, ktefi sdileji podobnou
zkuSenost, pracovni roli nebo Zivotni situaci. Na rozdil od odborné intervence je zalozena na
principu rovnosti a divéry, kde si zaméstnanci poskytuji emocionalni, praktickou ¢i
informa¢ni pomoc v ramci ptirozeného socidlniho kontaktu. Tento pfistup je vyuzivan
zejména v programech podpory dusevniho zdravi na pracovistich, protoze zvySuje pocit
sounalezitosti a sniZuje stigmatizaci problémd, spojenych se stresem ¢i vycerpanim (Cobb,

2021; Cohen et al., 2023; Peer Support Canada, 2022).

Vyzkumy ukazuji, Ze peer podpora muze vyrazné prispét ke zlepSeni pracovni pohody,
prevenci vyhoteni a posileni kolektivni resilience (Repper & Carter, 2011; Rebeiro Gruhl et
al., 2016). Kulturni specifika rovnéz ovlivituji vybér a efektivitu strategii zvladani stresu.
Naptiklad v Japonsku je kladen dliraz na kolektivni harmonii a loajalitu vii¢i zaméstnavateli.
To miize vést k tomu, zZe zaméstnanci nevyjadiuji oteviené své psychické potize. Vysledkem
byva potlaceny stres. Nedostate¢né zvladani psychosocialnich rizik mize vést k zdvaznym
dasledkim, které maji dopad jak na zdravi zaméstnanct, tak na fungovani organizaci.
Mezinarodni organizace jako WHO (2021) a ILO (2022) upozoriiuji, Ze psychosocialni

rizika patfi k hlavnim pfi¢indm pracovni neschopnosti a ztrat produktivity.
Mezi nejcastéjsi projevy patfi:
o Psychicka onemocnéni: deprese, izkostné poruchy, nespavost, syndrom vyhoteni.

o Somatické obtize: napt. vysoky krevni tlak, zazivaci potize, bolesti hlavy,

kardiovaskularni problémy.

e SniZena imunita: zvySené riziko infekénich onemocnéni.
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e Pracovni trazy: stres zvySuje pravdépodobnost chyb, ztraty pozornosti a nehody na

pracovisti (EU-OSHA, 2019).

e Predéasna umrti: extrémni pracovni stres muze prispét 1 k riziku sebevrazedného
jednani.

Podle zpravy ILO (2022) zemie v disledku pracovniho stresu kazdy rok ptiblizné 745 000

lidi, ptficemz v Evropé€ je s duSevnim zdravim spojeno az 50 % pracovnich absenci.

3.3 Podpora od zaméstnavatele

Evropska unie se dlouhodob¢ vénuje tématu psychosocidlnich rizik prostfednictvim strategii
a doporuceni zamétenych na ochranu dusevniho zdravi zaméstnanct. Evropska agentura pro
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (EU-OSHA) vydéava metodiky, informaéni kampané
a vzdélavaci materidly pro zaméstnavatele 1 zaméstnance s cilem zvySovat povédomi a
podporovat prevenci. Iniciativa "Zdrava pracovisté" (Healthy Workplaces Campaign) je
jednim z nastroji, ktery v poslednich letech upozorfiuje pravé na vyznam fizeni

psychosocialnich rizik.

Evropské smérnice (napt. Ramcova smérnice 89/391/EHS) ptimo ukladaji zaméstnavatelim
povinnost chranit zaméstnance nejen pred fyzickymi, ale i psychosocialnimi riziky. Clenské
staty EU jsou tak povinny zaclenit prevenci psychosocialni zatéze do svych narodnich
legislativ a systémii BOZP. Reakce zaméstnance ovliviiuje mira podpory ze strany
zamé&stnavatele. Vyzkumy ukazuji, Ze v prostfedi s vysokou mirou vnimané podpory od
nadiizeného a kolegli jsou dopady stresu vyrazné niz§i (APA, 2023). Formy podpory
zahrnuji otevienou komunikaci, zpétnou vazbu, uznani, moznost dalSiho vzdélavani a
nabidku podplrnych sluzeb. V japonském kontextu byva soucédsti firemni kultury
1 zprosttedkovani kontaktu na odbornou pomoc v piipadé akutnich krizi. Podpora
zaméstnancl v oblasti duSevniho zdravi se dnes stava dtlezitou soucasti fizeni organizaci.
Mnoho firem v zdpadnich zemich jiz standardné nabizi programy jako Employee Assistance
Programs (EAP), které poskytuji poradenstvi, krizovou intervenci, pravni a financ¢ni
konzultace nebo pomoc pfi zvladani rodinnych obtizi. V Ceské republice je zavadéni
takovych programli zatim v pocatecni fazi, ale roste pocet firem, které nabizeji

psychologickou podporu ¢i Skoleni v oblasti duSevniho zdravi.

Podle dat Svétového ekonomického fora (WEF, 2023) zvySuji organizace, které aktivné

podporuji dusevni zdravi, svou produktivitu az o 12 %, zatimco vyskyt absenci se snizuje
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v pruméru o 25 %. Studie Harvard Business Review (2022) dale uvadi, Ze navratnost investic
do programi dusevniho zdravi ¢ini v priméru 4 USD za kazdy investovany dolar. V Ceské
republice vyzkumy Statniho zdravotniho ustavu ukazuji, ze 49 % zaméstnancii pocituje
pracovni stres a téméft 7 % vykazuje ptiznaky tézké deprese. Vyznamnym nastrojem podpory
dusevni pohody na pracovisti je rozvoj firemni kultury, kterd podporuje otevienost,

participaci a rovnovéhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (SZU, 2023).

Globaln¢ je podpora zaméstnanct zakotvena i v legislativé. Naptiklad ve Finsku, Dansku
nebo Nizozemsku existuji pravni ramce, které ptimo zavazuji zaméstnavatele k hodnoceni a
fizeni psychosocialnich rizik jako soucasti systému BOZP. V Japonsku je od roku 2015
zakonem vyzadovano pravidelné hodnoceni stresu u firem nad 50 zaméstnanct (Stress

Check Program), pficemz zaméstnanci maji pravo na konzultace s odbornikem.

Podle Evropské agentury EU-OSHA (2023) psychosocidlni rizika stoji Evropskou unii
ptiblizné 170 miliard EUR ro¢né, z ¢ehoz znacnou Cast tvofi naklady na lécbu dusevnich
onemocnéni, ztratu produktivity a socidlni davky. Napiiklad v Italii byly ndklady na
pracovni absenci spojenou se stresem ve dvou organizacich vyc¢isleny na 445 000 a 360 000
EUR ro¢né¢ (La Torre et al., 2021). Z téchto udaji je patrné, Ze prevence a systematicka
podpora zaméstnancli ma nejen zdravotni, ale i ekonomicky vyznam. Investice do well-being
programu, podpurnych Skoleni nebo psychologické pomoci tak ptredstavuji nejen projev

spolecenské odpovédnosti, ale 1 raciondlni ekonomickou strategii.

3.3.1 Well-being programy

Well-being programy piedstavuji komplexni strategii podpory fyzického, psychického a
socialniho zdravi zaméstnanct, kterd je dnes integralni soucasti moderniho fizeni lidskych
zdrojl. Jejich cilem je zvySeni spokojenosti, motivace a produktivity pracovniki, a to
prostfednictvim kombinace individualnich nastrojli a systémovych zmén v organizaci prace
(Garton, 2021). Efektivni programy zahrnuji naptiklad pfistup k odbornému poradenstvi,
workshopy zamétfené na dusSevni zdravi, podporu fyzické aktivity, zdravé stravovani,
relaxacni zony €1 moznost flexibilniho uspofadani prace. Pfikladem mohou byt spolecnosti
jako Google nebo SAP, které tyto iniciativy kombinuji s méfenim spokojenosti a aktivni
peer podporou (WHO, 2021; EU-OSHA, 2023). V Singapuru se stat podili na zavadéni well-
being standardl prostfednictvim Health Promotion Board (HPB, 2022), zatimco v Brazilii
projekt ,,Satide Corporativa® prokazuje snizeni nemocnosti o vice nez 30 % diky cilené

prevenci (Silva & Andrade, 2023). Britsky index Workplace Wellbeing (Mind, 2023)
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ukazuje, ze firmy s aktivni péci o duSevni zdravi maji az o 40 % nizsi vyskyt syndromu
vyhoteni. V Ceské republice se obdobné pfistupy objevuji zatim piedevSim ve vétSich

firmach, ptfi¢emz chybi jednotna metodika a Sir$i legislativni ramec.

3.3.2 Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem

Work-life balance (rovnovéha mezi praci a osobnim Zivotem) je povazovana za jeden
z nejvyznamnéjSich faktord, které ovlivituji dlouhodobou pracovni spokojenost a zdravi. Dle
zpravy International Labour Organization (ILO, 2022) je podpora rovnovahy mezi praci a
zivotem spojena s vysSi produktivitou, mensim vyskytem nemocenské a lepSi tymovou
spolupraci. V Kanad¢ je tento princip podporovan vladni politikou ,,Right to Disconnect®,
kterd umoziuje zaméstnancim odpojit se po pracovni dobé bez ofekavani odpovédi na
emaily nebo telefonaty (Government of Canada, 2022). Podobna pravidla zavedly také
Francie a Belgie. V Japonsku je rovnovaha podporovdna kombinaci prace na déalku a
pracovnich wellness dntl, které jsou zaméteny na regeneraci. V rozvojovych zemich, jako je
Indie nebo Kena, se work-life balance zatim formuje spiSe neformalné, naptiklad
prostfednictvim komunitni podpory a uzplsobeni pracovnich uvazkll pro zeny a mladé
rodice (Jha, 2022; Dlamini, 2023). Takova podpora je podle odborné literatury jednim
z nejefektivnéjSich zplsobli prevence psychosocidlnich rizik. Jak uvadéji Homfray,
Skalkova a Cmolikova Cozlova (2022), zamé&stnavatelé mohou piispét k vyssi spokojenosti
zaméstnancl prostfednictvim opatfeni, ktera reflektuji rizné Zivotni situace pracovniku.
Mezi tyto nastroje patii zejména flexibilni pracovni reZzimy, moznost prace z domova,
zkracené uvazky, ale také sluzby podporujici péci o rodinu ¢i ndvrat do zaméstnani po
rodiCovské dovolené. Efektivni sladovani pracovniho a osobniho Zivota pfispiva nejen

ke snizeni stresu a fluktuace, ale zvysuje i loajalitu a vykonnost zaméstnancti.

V Ceské republice zlistdva podpora rovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem omezena
zejména na vEtsi firmy a vefejny sektor. Malé a stfedni podniky Casto postradaji kapacity
k zavadéni flexibilnich tivazkl nebo rodiCovskych benefitii. Dle prizkumu MPSV (2023)
jen 38 % firem umoziluje ¢aste¢nou praci z domova a pouze 12 % nabizi flexibilni pracovni
dobu rodi¢iim s malymi détmi. Situace se vSak zlepSuje diky vétsimu tlaku ze strany

zameéstnancl 1 zaméstnaneckych svaza.

3.3.3 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity tvofi dalezitou soucdst strategie péfe o pracovniky a casto jsou

spojeny s prevenci psychosocidlnich rizik. Mezi bézné benefity patii ptispévky na
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volnocasové aktivity, dovolenou navic, moznost prace z domova, podpora vzdélavani,
zdravotni péce nebo pfispévky na dichodové spofeni. Moderni trend vSak sméiuje
k individualizaci benefitt, které reflektuji Zivotni situaci a potfeby zaméstnancti — napiiklad
péce o déti, programy navratu z mateiské nebo sluzby v oblasti financniho a
psychologického poradenstvi (Vojtéchovsky, 2023). Podle studie OECD (2022)
zaméstnavatelé v zapadni Evropé€ a Skandinavii investuji do nefinan¢nich benefitii vice nez
15 % celkovych mzdovych ndkladd. V USA tento podil dosahuje pfiblizné 18 %, pticemz
firmy Castéji poskytuji zdravotni pojisténi, mentalni koucink ¢i ptistup ke krizové intervenci.
V Japonsku jsou bézné tzv. ,,wellness dny* a rocni zdravotni prohlidky, které jsou ze zdkona
povinné, zatimco né€které firmy nabizeji také piistup k psychoterapeutickym sluzbam piimo
na pracovisti (APA Japan, 2023). V Ceské republice tvoii nejbéznéjsi benefity stravenky,
ptispévky na penzijni pfipojisténi a moznost Cerpani sick days. Podle prizkumu HR Monitor
(2023) vsak roste i pocet zaméstnavateli, ktefi do nabidky zatazuji programy na podporu
dusevniho zdravi, pristup ke kouctim nebo dny dusevni pohody. Piesto je uroven diverzity
benefitl nizs§i nez v zdpadnich zemich, a chybi Casto systémova propojenost benefiti s cili
v oblasti BOZP. Vyzkumy prokazuji, Ze zaméstnanecké benefity mohou vyznamné ptispivat
ke snizeni stresu a zvySeni loajality zaméstnanct. Podle americké Society for Human
Resource Management (SHRM, 2022) vnimaji zaméstnanci, ktefi maji pfistup k promyslené

vvvvvv

¢lovéka nez zaméstnanci v organizacich s minimalni nebo standardizovanou nabidkou.

K oblibenym a ¢asto zavadénym benefitim, které pfispivaji ke zlepSeni pracovniho klimatu
a psychosocidlni pohody, patti také kava a napoje zdarma, ptispévek na dopravu, ptispévky
na sportovni aktivity a zdravi (napf. permanentky do fitness center nebo na jogu), vitaminové
balicky ¢i prémiové systémy v podobé benefitnich bodl vyuzitelnych ptes rizné platformy.
Tyto benefity nejen prakticky podporuji zdravi a Zivotni komfort, ale zdrovenn symbolicky
vyjadiuji zajem zaméstnavatele o pohodu zaméstnancti. Ve svété jsou tyto benefity bézné
soucasti komplexnich systémi. Naptiklad v USA €1 Kanadé firmy poskytuji pfispévky na
tzv. self-care sluzby a volné dny pro dusevni zdravi. V Némecku je béZné zajisténi Cerstvého
ovoce nebo firemniho stravovani zdarma, zatimco v Japonsku firmy ¢asto nabizeji vyzivoveé
dopliiky a zdravotni bali¢ky jako souéast interni pé¢e (MOHLW, 2023). V Ceské republice
se tyto formy podpory objevuji zejména u vétSich firem a nadnéarodnich korporaci, ale

postupné se rozsifuji i mezi mensimi zaméstnavateli.
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4 MANAGEMENT RIZIK

Ve své praci se zaméiuji na fizeni rizik jako na zadsadni soucast bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci. Rizeni rizik vnimam nejen jako prevenci pracovnich Girazii a nemoci, ale také jako
nastroj pro zajisténi dlouhodobé stability a provozni efektivity organizace. V této kapitole
se vénuji systematickému pfistupu k rizikim s dirazem na vyuzivani mezinarodnich
standardli a osvédcenych metod, které napomahaji nejen jejich identifikaci a hodnocenti, ale
také navrhim na U¢innd preventivni opatfeni. Zvlastni pozornost vénuji hodnoceni

psychosocialnich rizik, ktera predstavuji v modernim pracovnim prostiedi rostouci vyzvu.

4.1 Obecny pristup k Fizeni rizik v BOZP a pravni ramec

Rizeni rizik chapu jako systematicky proces, jehoZ cilem je véasné identifikovat, hodnotit a
zvladat hrozby, které mohou negativné ovlivnit zdravi a bezpecnost zaméstnancti, provozni
fungovani nebo reputaci organizace. V ramci bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP)
povazuji fizeni rizik za zékladni stavebni kdmen prevence a ndstroj, ktery organizacim

pomaha plnit zajisténi souladu s legislativnimi a normativnimi pozadavky.

Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci (BOZP) jsou v Ceské republice a v Evropské unii
zakotveny v pravnich ptfedpisech, které ukladaji zaméstnavatelim povinnost zajiStovat
bezpecné pracovni podminky prostiednictvim systematické identifikace, hodnoceni a fizeni
rizik. Tyto pozadavky se vztahuji na vSechna rizika, ktera mohou ohrozit zdravi nebo

bezpecnost zaméstnancti — fyzicka, chemicka, biologicka i psychosocialni.
Zakonik prace (zakon ¢. 262/2006 Sb.)

e § 101 odst. 1 a 2: zaméstnavatel je povinen zajiStovat bezpecnost a ochranu zdravi

zameéstnancu s ohledem na rizika mozného ohrozeni zivota a zdravi.

e § 102 odst. 1-3: zaméstnavatel je povinen vyhledéavat, hodnotit a minimalizovat rizika,

organizovat Skoleni, poskytovat OOPP a ptizptisobovat praci schopnostem pracovniki.
Ziakon ¢. 309/2006 Sb. (tzv. zakon o zajiSténi dalSich podminek BOZP)

e § 3 a4: rozvadi povinnosti zaméstnavatell mimo rdmec ZP, stanovi, ze zaméstnavatel
musi zajistit vyhledavani a hodnoceni rizik, dokumentaci rizik, opatfeni k jejich

odstranéni a posouzeni ucinnosti.

Narizeni vlady ¢. 361/2007 Sb.
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o Stanovi podminky ochrany zdravi pti praci, limity zatéze fyzické, psychické

i senzorické.

e Umoziuje hodnoceni pracovnich podminek véetné psychosocialnich a ergonomickych

aspektl (napf. pracovni tempo, monotéonnost, sménnost).
Nafrizeni vlady ¢. 201/2010 Sb.
o O zptsobu evidence, hlaseni a zasilani zdznamu o pracovnim Urazu.

e Nepfimo navazuje na hodnoceni rizik, protoze vyskyt urazi byva duasledkem

neadekvatni prevence.
Vyhlaska €. 432/2003 Sb.
o O kategorizaci praci z hlediska ochrany vefejné¢ho zdravi.

e Uklada zameéstnavatelim hodnotit miru zatéze zaméstnanct z hlediska hluku,

prachu, zatéze fyzické, chemické a také psychické zatéze
Vyhlaska €. 79/2013 Sbh.
e O pracovnélékatskych sluzbach.

o Umoziuje posuzovat zdravotni zplsobilost i s ohledem na psychosocidlni faktory a

vyhodnoceni celkové pracovni zatéze.

V ceském kontextu je fizeni rizik upraveno zdkonikem prace (zdkon €. 262/2006 Sb.), ktery
v § 102 ukladd zaméstnavateli povinnost zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pfi préci
s ohledem na rizika, kterym mohou byt zaméstnanci vystaveni. Kromé& toho stanovi natizeni
vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci, povinnost

identifikovat a vyhodnocovat rizikové faktory pracovnich podminek.

Smérnice Rady 89/391/EHS ze dne 12. Cervna 1989 o zavadéni opatfeni ke zlepSeni
bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanci pii praci je zdkladnim pravnim dokumentem
Evropské unie v oblasti BOZP. Jednd se o tzv. rdimcovou smérnici, kterd stanovi obecné
principy ochrany zdravi pfi praci a tvofi pravni zadklad pro vSechny nasledné sektorové
smérnice, které se vénuji specifickym riziklim a ¢innostem. Smérnice je zdvazna pro vSechny
Clenské staty EU a byla transponovana i do ¢eského pravniho fadu prosttednictvim zdkoniku
préce (zakon ¢. 262/2006 Sb.) a zdkona ¢. 309/2006 Sb. Jejim hlavnim cilem je zajistit, aby
zaméstnavatelé pfijimali opatfeni ke zlepSovani pracovnich podminek, pfedchazeli rizikiim

a systematicky chrénili zdravi zamé&stnanct.
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Kli¢ové zasady smérnice:

e Prevence predchézejici nasledkim — zaméstnavatelé musi pfijimat opatieni jesté pred

vznikem Ujmy.

e Vyhleddvani a hodnoceni vSech typu rizik — vcetné¢ fyzickych, chemickych,

biologickych, ergonomickych a psychosocialnich.

o Integrace BOZP do vSech trovni fizeni — BOZP musi byt nedilnou soucasti planovani,

organizace i kontroly pracovnich procesi.

e Zapojeni zaméstnanci — pracovnici a jejich zdstupci maji pravo byt informovani,

konzultovani a Skoleni.

o Pfizpuisobeni prace jednotlivci — napf. s ohledem na jeho zdravotni stav, schopnosti a

potfebu dusevni pohody.

Smérnice 89/391/EHS vyznamné ovlivnila moderni pfistup k BOZP. Zavedenim principu
"hodnoceni a fizeni vSech rizik" vytvofila ramec, ve kterém je nutné uvazovat i o diive
opomijenych oblastech, jako jsou psychosocialni rizika, stres, vyhoteni, pracovni vztahy ¢i

rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Obecny ramec fizeni rizik je definovan v mezindrodni normé ISO 31000:2018, ktera
poskytuje univerzalni pristup k fizeni vSech typu rizik. V oblasti bezpecnosti prace je pak
zasadni norma ISO 45001:2018, kterad specifikuje pozadavky na systém managementu

BOZP a podporuje integraci fizeni rizik do kazdodennich procest organizace (ISO, 2018).

Tyto ptedpisy dopliuji dalsi provadéci normy a metodické dokumenty, jako je naptiklad
CSN ISO 45003:2022, ktera se specificky vénuje Fizeni psychosocialnich rizik a podpote

dusevni pohody v pracovnim prostiedi.

Statni Gfad inspekce prace (SUIP) rovnéz vydava tematické kontrolni plany a metodicka
doporuceni k hodnoceni pracovnich podminek, véetné stresu a mezilidskych vztahii na

pracovisti (SUIP, 2023).

Statni zdravotni tstav (SZU) nabizi metodiky hodnoceni pracovnich rizik i konkrétni
vyzkumné vystupy, napi. publikaci ,,Psychosocidlni rizika — metodicky névod pro

zaméstnavatele® (SZU, 2020).
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Tyto dokumenty slouzi jako opora pro zaméstnavatele pfi zavadéni systému fizeni rizik
nejen z hlediska pravnich povinnosti, ale i jako nastroj zlepSovani kvality pracovniho

prostiedi.

Proces fizeni rizik zpravidla zahrnuje nasledujici etapy:

o Identifikace rizik — zjisténi moznych zdrojii nebezpeci a jejich dopadi.

e Hodnoceni rizik — analyza pravdépodobnosti a zavaznosti.

o Prijeti opatieni — stanoveni preventivnich a ochrannych opatieni.

e Monitoring a prezkum — sledovani G€innosti piijatych opatieni a jejich aktualizace.

Efektivni fizeni rizik vyzaduje Ucast zaméstnancii, systematické planovani, pravidelna

Skoleni a otevienou komunikaci mezi vedenim a pracovniky (Neugebaueer, 2018).

Vyznam legislativniho ukotveni psychosocidlnich rizik potvrzuji i vysledky mezindrodni
studie Jain et al. (2022), ktera analyzovala vliv narodni legislativy v evropskych zemich na
ptijeti ak¢nich planti a zlepSovani pracovnich podminek. Studie ukézala, ze staty se
specifickym zdkonnym ramcem — napiiklad Rakousko, Belgie, Finsko, Némecko, Svédsko
nebo Ceska republika — vykazuji vy$§i miru implementace systematickych opatfeni, jejichz
cilem je snizit dopady psychosocidlnich rizik a zlepsit dusevni pohodu pracovnikl. Tato
opatieni se zamétuji predevSim na posilovani pracovnich zdrojd, jako jsou autonomie,
socialni podpora ze strany nadiizenych a smysluplnost pracovni ¢innosti. Naproti tomu zemé
s dobrovolnym pfistupem, jako je Spojené kralovstvi (napt. HSE Management Standards),
vykazuji niz§i miru praktickych zasahli v organizacich neZ staty se zdkonnou regulaci, jako
je napiiklad Belgie (HSE,2017; Royal Decree, 2007). Autofi studie zdlraziuji, Ze samotna
pritomnost legislativy nestai — rozhodujici je jeji praktické naplnéni prostfednictvim

akc¢nich planil na Grovni organizaci (Jain et al., 2022).

4.2 Metody hodnoceni rizik

Hodnoceni rizik je zékladnim nastrojem systému ftizeni BOZP. Cilem je identifikovat
potencidlni nebezpeci, posoudit pravdépodobnost jejich vyskytu a zavaznost dopadi a
nasledné pfijmout odpovidajici preventivni opatfeni. Zakladnimi kritérii jsou frekvence,
expozice, zavaznost a moznost odhaleni rizika. VyuZzivaji se jak kvalitativni, tak
kvantitativni metody, v¢etné¢ bodovych, maticovych nebo grafickych modeli. Dale jsou
aplikovany nastroje jako Check-listy, FMEA, SWOT, Ishikawlv diagram, nebo metoda

What-if, ptipadné kombinace vicero pfistupt podle typu a rozsahu provozu.
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V Ceské republice je b&zné vyuziti bodovaci metody (napf. 3x3 maticové hodnoceni),
pfi¢emz riziko je vyjadieno jako soucin pravdépodobnosti a zavaznosti. Vyslednd mira
rizika je pak rozdélena do kategorii: piijatelné, podminéné piijatelné a nepfijatelné. Tento
postup je srozumitelny a vhodny i pro mensi organizace bez rozsahlého bezpecnostniho

tymu. VEtsi firmy Casto vyuzivaji digitalizované pfistupy a interni software.

V této podkapitole se zaméetuji na nastroje a techniky, které organizacim umoziuji efektivné
vyhodnocovat rizika na pracovisti. Metody hodnoceni rizik l1ze rozd¢€lit na kvalitativni,

kvantitativni a kombinované piistupy.

4.2.1 Kvalitativni metody hodnoceni rizik

Rizikovd matice — nastroj, ktery umoziuje vizualné stanovit miru rizika na zakladé
kombinace pravdépodobnosti a zdvaznosti dopadu. Je idedlni pro ptehlednou kategorizaci

rizik bez potieby slozitych vypocti.

Kontrolni seznamy (checklisty) — jednoduché néastroje pro systematické posouzeni
ptitomnosti rizikovych faktord. Casto se vyuZivaji pii pravidelnych inspekcich na

pracovistich.

4.2.2 Pokrocilé analytické metody hodnoceni rizik

FMEA (Failure Modes and Effects Analysis) — analyza moZznych zptsobii selhani systému

a jejich dopadil, pouzivana ptedevsim v technickych a vyrobnich procesech.

HAZOP (Hazard and Operability Study) — systematicka skupinovd metoda pro

identifikaci odchylek v procesech a jejich potencidlnich rizik.

FTA (Fault Tree Analysis) — metoda grafického znazornéni a analyzy pficin vzniku

nezadouci udalosti.
ETA (Event Tree Analysis) — opacny piistup k FTA, ktery se zamétuje na disledky jedné
4.2.3 Kvantitativni metody hodnoceni rizik

Metoda bodového hodnoceni rizik — kazdému riziku je pfifazeno Ciselné skore na zakladé
hodnoty pravdépodobnosti, zavaznosti a expozice. Vysledné¢ skére umoznuje presnéjsi

prioritizaci opatfeni.
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4.2.4 DalSi metody hodnoceni rizik

Graf rizika (Risk Graph) — metoda pouzivana zejména v oblasti automatizace a strojni
bezpecnosti, ktera hodnoti riziko na zaklad¢ ctyf proménnych: zavaznosti nasledki, ¢etnosti
expozice, moznosti odvraceni rizika a pravdépodobnosti vyskytu. Slouzi k pfifazeni rizika

do konkrétni tfidy nebezpecnosti.

What-If analyza — scénafova metoda zalozend na kladeni otdzek typu ,,co kdyz...?,
umoziujici pfedvidat rizika spojend s neobvyklymi nebo novymi situacemi. Vhodna je

zejména tam, kde nelze vyuzit standardizované analytické nastroje.

V poslednich letech roste vyznam softwarovych nastroji, které usnadiuji evidenci a analyzu

rizik, zejména ve vétSich organizacich. Mezi ¢eské nastroje patfi:

OiRA (Online Interactive Risk Assessment) — online nastroj pro malé podniky, zaméfeny

na jednoduchou a systematickou identifikaci rizik (VUBP, 2023).

BOZP-SYSTEM.cz — komerc¢ni platforma pro vedeni dokumentace BOZP, skoleni a
planovani opatieni (Dokumentace BOZP, 2023).

IDRIS — metodicky néstroj pro hodnoceni rizik v malych podnicich, poskytovany VUBP
(VUBP, 2023).

BOZP Consult — Modul Kontroly 2024 — nastroj pro planovani, evidenci a vyhodnocovani

kontrolnich €innosti (BOZP Consult, 2024).

4.2.5 Kombinované metody hodnoceni psychosocialnich rizik

o Dotaznikové Setfeni — napiiklad mezindrodné uznavany nastroj COPSOQ (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire) nebo evropsky HSE Management Standards Indicator Tool.
Tyto nastroje umoziuji systematicky mapovat pracovni podminky, miru stresu,
konfliktid, nedostatek autonomie ¢i narusenou rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem

(Kristensen et al., 2005; HSE, 2021).

o Individualni rozhovory a skupinové diskuse — kvalitativni techniky, které dopliuji
kvantitativni data o subjektivni zkuSenosti zaméstnancii a odhaluji skryta témata, napf.

pocit nespravedlnosti, nedostatek uznani ¢i nevhodny styl fizeni.

e Pozorovani pracovniho prostiedi — vyuzivd se pro zjisténi realného chovani na

pracovisti, interakci, stylu vedeni a pfipadnych naznak stresu ¢i konfliktd.
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Do hodnoceni rizik je v poslednich letech stale Castéji zaclenovana také psychosocialni
dimenze, kterou nelze méfit pouze technickymi ukazateli, ale je tfeba pracovat se
subjektivnimi aspekty pracovniho prostiedi a individudlnimi zkuSenostmi zaméstnancu.
Hodnoceni psychosocialnich rizik proto vyzaduje specifické pfistupy, které kombinuji
dotaznikova Setfeni, strukturované rozhovory se zaméstnanci, pozorovani chovéni a
interakci na pracovisti, analyzu organiza¢ni kultury, stylu vedeni a dostupnosti podpory,

vyhodnoceni konkrétnich situaci (napft. incidenty, konflikty, fluktuace, nemocnost).

Tyto pfistupy jsou v praxi zpravidla kombinovany a vzhledem k jejich charakteru nelze tato
rizika hodnotit pouze Ciselné€, ale je nutné zohlednit i subjektivni vnimani pracovnikd a
organiza¢ni kulturu. Zasadni roli hraje systematické opakovani hodnoceni v Case, které
umoznuje sledovat vyvoj psychosocidlniho klimatu a uc€innost zavedenych opatieni.
Vysledky hodnoceni by mély byt vzdy prehledné dokumentovany, pravidelné aktualizovany

a vyuzivany jako zaklad pro planovani konkrétnich preventivnich kroki.

Na rozdil od fyzikalnich ¢i chemickych nebezpe¢i nejsou psychosocialni faktory piimo
métitelné technickymi prostfedky, a proto vyzaduji multidisciplinarni pfistup zahrnujici
psychologii, sociologii, ergonomii a management. Jejich hlavnim znakem je subjektivni
povaha a komplexnost, ptipadné provazanost na dalsi rizikové faktory. Za kli¢ové povazuji

vyuziti kombinovanych metod.

V Japonsku se od roku 2015 vyuziva tzv. Stress Check Program, ktery je zakotven
v legislativé. Tento program kombinuje dotaznikové hodnoceni, individudlni konzultace a

organiza¢ni analyzu s cilem snizit pracovni zaté€z a zlepsit duSevni pohodu (MOHLW, 2022).

V Ceské republice doporuduje Statni zdravotni ustav pouZzivat metodiku hodnoceni
psychosocialnich rizik podle doporuceni EU-OSHA, ptipadné pfizplisobené dotaznikové
Setfeni a rozbory pracovnich podminek v souladu s navodem ,,Psychosocialni rizika —
metodicky navod pro zaméstnavatele (SZU, 2020). Vyznam legislativniho ukotveni
potvrzuji i vysledky evropské studie Jain et al. (2022), podle které staty se specifickou pravni
tpravou psychosocialnich rizik, véetné Ceské republiky, prokazatelné ¢astéji implementuji
akéni plany k ochrané duSevniho zdravi zaméstnancl. Tyto pldny pozitivné ovliviluji
pracovni podminky tim, Ze zvySuji dostupné pracovni zdroje, jako je autonomie, podpora
nadfizenych nebo tymova soudrznost, i kdyZ samy o sobé nemuseji snizovat pracovni
naroky. Z novéjsSich piistupl Ize zminit 1 psychometricky néstroj PRIWA (Psychosocial
Risks and Impacts in the Workplace Assessment Tool), ktery byl vyvinut v Recku a

validovan na rozsahlém vzorku zaméstnancti (Roussos, 2023). Tento néstroj nabizi hlubsi
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vhled nejen do samotnych psychosocidlnich rizik, ale i do jejich konkrétnich dopadii na
prezentismus, angazovanost, psychosomatické obtize ¢i socialni chovani na pracovisti.
Podle této studie umoznuje PRIWA piesnéjsi zacileni preventivnich opatieni a hodnoceni
jejich ucinnosti.

Dale se ztotoziuji s vyuzitim metody tzv. rizikovych profili zaméstnanct, které zohlediuji
nejen pracovni roli, ale i osobni predispozice a Zivotni situaci (napt. kombinace pracovniho
stresu a rodinnych problémi, finanéni zatéZe nebo chronického onemocnéni). Usp&iné
hodnoceni psychosocialnich rizik vyzaduje diivéru, ochranu anonymity a aktivni zapojeni
zaméstnancl. Vysledky by mély byt transparentné sdileny a pietaveny do konkrétnich

opatfeni ve spolupraci s vedenim i odbornymi garanty BOZP.

4.3 Planovani a implementace preventivnich opatieni

Na zéklad¢ vysledkti hodnoceni rizik je nezbytné pftistoupit k systematickému planovani
preventivnich opatteni. Tento krok je v fizeni rizik zasadni, nebot’ pfedstavuje pfechod od
analyzy k aktivnimu fizeni a minimalizaci hrozeb. Pfi planovani opatieni zohlediiuji nejen

miru rizika, ale také ekonomické, technické a personalni moznosti organizace.
Opatieni byvaji klasifikovana do tfi hlavnich kategorii:

o Technicka opatieni — zahrnuji konstruk¢ni upravy strojniho zatizeni, technické bariéry,

akusticka a svételna signalizace, ¢i Upravy pracovisté (napf. odvétravani, klimatizace).

e Organizacni opatieni — zamé&fuji se na zpiisob fizeni pracovnich ¢innosti, planovani
smén, pracovni rotace, zavedeni pravidelného stfidani Cinnosti nebo optimalizaci

pracovniho zatiZeni.

e Osobni opatieni — souviseji s individualni ochranou a rozvojem zaméstnance, jako je
pouzivani osobnich ochrannych pracovnich prostfedkti (OOPP), Skoleni, psychologicka
a zdravotni podpora ¢i benefity.

Norma ISO 45001:2018 doporucuje, aby opatteni byla realizovana podle hierarchie kontroly

rizik. To znamend, Ze nejucinnéjsi je vzdy odstranéni rizika, poté nasleduji technicka a

organizacni opatfeni a az nakonec ochrana jednotlivce. DileZitou roli hraje i zapojeni

zamestnancy, ktefi pfindseji praktické poznatky z vykonu své prace a mohou tak vyznamné

piispét k efektivnimu navrhu opatieni.

Pro uspé$nou implementaci doporucuji zpracovat plan opatieni, ktery zahrnuje:
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o konkrétni opatteni a cile,

e odpovédnosti osob,

e harmonogram realizace,

e pfidéleni zdrojt (Casovych, finan¢nich 1 personalnich),
o metody sledovani a hodnoceni G¢innosti.

Celkové vnimam plédnovani opatteni jako dynamicky proces, ktery musi byt pfizptisoben
konkrétnim pracovnim podminkdm, otevieny zpétné¢ vazbé a pfipraveny na revizi podle

vyvoje rizik a potieb zaméstnancd.

V oblasti psychosocialnich rizik se za u¢inna opatieni povazuji zejména:

e zavedeni programii na podporu dusevniho zdravi,

o flexibilni pracovni rezimy,

e pristup ke konzultacim a odbornému poradenstvi,

o Skoleni v oblasti komunikace, stresového managementu a zvladani konflikta,

e vytvoreni kultury oteviené zpétné vazby a duveéry.
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II PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Spolecnost Yusen Logistics (Czech) s.r.o. (YLCZ) je mezinarodni logisticka firma, ktera je
soucasti globalni logistické skupiny Yusen Logistics. Tato skupina poskytuje komplexni
logistické sluzby vcetné silni¢ni, letecké, ndmoini a Zelezni¢ni pifepravy, skladovani a
celnich sluzeb. Yusen Logistics (Czech) s.1.0. je vyznamnym hra¢em na ¢eském logistickém
trhu a zaroven soucasti globalni sit¢ Yusen Logistics Co., Ltd., kterd je ¢lenem japonské
NYK Group — jedné z nejvétsich a nejstarSich namoinich spolecnosti na svété. Toto zazemi
umoznuje vyuzivat rozsdhlou mezinarodni infrastrukturu a know-how v oblasti

dodavatelskych fetézct, inovaci a kvality sluzeb.

Firma YLCZ je drZitelem n€kolika mezinarodné uznavanych certifikaci, které potvrzuji jeji
zavazek k vysoké urovni fizeni kvality, environmentélni odpovédnosti a bezpecnosti prace.
Konkrétné se jedna o certifikaci ISO 9001 (systém managementu kvality), ISO 14001
(systém environmentalniho managementu) a ISO 45001 (systém fizeni bezpe€nosti a
ochrany zdravi pfi praci). Kromé toho spolec¢nost vlastni i statut AEO (Authorized Economic
Operator), ktery udéluje celni sprava Evropské unie a ktery potvrzuje diavéryhodnost
subjektu v oblasti celnich a bezpecnostnich procesti v mezinarodni piepravé. Tento status
vyznamné zvySuje efektivitu celnich postupii a potvrzuje spolehlivost spolecnosti jako

obchodniho partnera v mezinarodnim logistickém fetézci.

5.1 Oblasti pasobnosti a sluzby

V Ceské republice piisobi od roku 2002 a méa poboc¢ky v nékolika méstech, aktualné je to
7 pobocek, z nichz 5 disponuje vlastnimi skladovacimi prostory, jedna spolupracuje s
externim skladem a jedna funguje vyhradné v kancelafském reZimu. Pod kiidla YLCZ
spadaji také dva provozy na uzemi Slovenska. V ramci nabizenych sluzeb najdeme Siroké

spektrum, které zahrnuje:

o Silni¢ni, leteckd, nimorni a Zelezni¢ni pFeprava: Zajisténi vnitrostatni i mezinarodni

pfepravy zboZi riznymi dopravnimi prostiedky.
o Skladovaci sluzby: Poskytovani skladovacich kapacit véetné daitovych a celnich skladt.

e Celni sluzby: Kompletni sluzby celni deklarace, s cilem zjednodusit a urychlit celni

procesy pro klienty.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 41

o Cross-dockové operace: Minimalizaci skladovani a zrychleni toku zbozi. V ramci
téchto operaci dochazi k ptimému piekladani zbozi z ptijmovych na vydejové dopravni

prostiedky, bez nutnosti jeho dlouhodobého skladovani.

Jako dalsi spolecnost nabizi také komplexni feSeni piepravy nebezpecnych véci (tzv.
Dangerous Goods — DG), které jsou klasifikovany podle druhu nebezpeci a podléhaji

pfisnym regulacnim ramctim.
Pteprava téchto latek mtize byt realizovana vSemi dostupnymi zptisoby dopravy:

e ADR - silni¢ni preprava nebezpecnych véci podle Evropské dohody o mezinarodni

silni¢ni piepraveé nebezpecnych véci,

e RID - Zelezni¢ni pfeprava dle Radu pro mezinarodni Zelezni¢ni piepravu nebezpecnych
veci,

o IATA DGR - letecka pieprava v souladu s ptedpisy Mezinirodni asociace letecké

dopravy (International Air Transport Association — Dangerous Goods Regulations),

e« IMDG Code — namoini pieprava dle Mezinarodniho ndmoiniho kodexu pro ptepravu

nebezpecného zbozi.

Spolec¢nost disponuje odbornym persondlem a postupy, které umoziuji nejen bezpecnou a
pravné vyhovujici ptepravu, ale také ptipadné poradenstvi v oblasti klasifikace, oznacovani
a dokumentace nebezpecného zbozi. Soucasti poskytovanych sluzeb je 1 moznost skladovani
nekterych kategorii nebezpe¢nych latek, a to v souladu s legislativnimi pozadavky na
bezpecnostni opatieni, poZarni ochranu a ochranu Zivotniho prostfedi. Skladovaci prostory

jsou pfizpiisobeny konkrétnim materidllim a pravidelné kontrolovany v souladu s ptedpisy.

5.2 Firemni politika, kultura, hodnoty a strategie

Jako soucast globalni skupiny NYK Group, stavi i ¢eskd divize svou firemni filozofii na
principech odpovédnosti, profesionality a dlouhodobé udrzitelnosti. Tato vize je shrnuta ve
strategii Transform 2025, etickém ramci Code of Conduct a vnitropodnikovém dokumentu

Politika YLCZ, které spole¢né tvoii zakladni pilife fizeni a rozhodovani v rdmci spole¢nosti.

Dokument Transform 2025 formuluje tfi klicové oblasti strategického zaméteni oznacené
jako 3C — Client (zakaznik), Competence (kompetence) a Change (zména). Tyto principy

vedou firmu k:

o aktivni orientaci na zdkaznika a jeho redlné potieby,
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systematickému rozvoji odbornych dovednosti zaméstnanct,

otevienosti vici inovacim, zménam a technologickému vyvoji.

Eticky kodex skupiny Yusen Logistics zdlraziuje hodnoty, jako jsou integrita, respekt,

tymova prace, udrzitelnost a neustalé zlepSovani. Zaméstnanci jsou vedeni k tomu, aby

jednali Cestné, transparentné a v souladu s pravidly férového podnikéni. Spolecnost zaroven

klade diraz na rovné zachdzeni, nulovou toleranci vici diskriminaci a ochranu lidskych prav

napfi¢ vSemi Cinnostmi. V ramci firemni politiky jsou konkretizovany klicové zavazky

spolecnosti, mezi n€z patfi:

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci; bezpecnost piepravy a skladovani

Ochrana zivotniho prostfedi — minimalizace negativnich dopadt provozu a dodrzovani

ekologickych standardi.
Zakaznické orientace — diiraz na kvalitu a spokojenost klienta.

Respekt k zaméstnancim a zainteresovanym stranam, diraz na spolupraci a

vnitrofiremni komunikaci.

Strategické cile vychazi ze zdsad mezinarodniho dokumentu Transform 2025 a zakladaji se

na péti vzajemné propojenych pilifich, které tvori zaklad dlouhodobého smétovani. Tyto

pilite reflektuji souc¢asné i budouci vyzvy v oblasti logistiky a odpovidaji globalnim trendiim

odpovédného podnikani.

Bezpecnost — spolecnost neustale zvySuje bezpecnostni standardy, investuje do Skoleni,
systémtll fizeni rizik 1 preventivnich opatfeni v oblasti BOZP, PO a manipulace

s nebezpecnymi latkami.

Efektivita — dlraz je kladen na optimalizaci vnitropodnikovych procesii a logistickych
tokli. Cilem je minimalizace plytvani, zvySovani produktivity a zaji$t€éni maximalni

pfidané hodnoty pro zékazniky.

Digitalizace — firma investuje do pokrocilych technologii, automatizace a digitalizace

provoznich i administrativnich procest.

Lide — lidsky potencidl je vniman jako klicovy faktor ispéchu. Spolecnost se soustiedi
na rozvoj zaméstnanci, podporu vzdélavani, odborné kvalifikace 1 osobniho rlstu.

Kultura otevienosti, tymové spoluprace a vzajemného respektu je podporovéna.
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e Zivotni prostfedi — udrZitelnost a ekologickd odpovédnost jsou pevnou souéasti
firemni kultury. Firma usiluje o snizovani uhlikové stopy — jak v pfepravnich procesech,

tak v provoznim fungovéani. Diraz je kladen na optimalizaci tras, pouzivani

vvvvv

Spolecnost rovnéz implementuje osvédcené japonské manazerské pristupy Kaizen a Gemba,
které podporuji firemni kulturu pro neustalé zlepSovani a praktickou orientaci. Tato strategie
vychazi z principl Lean managementu, ktery se zamétfuje na eliminaci plytvani a
maximalizaci hodnoty pro zakaznika prostfednictvim néstroji, jako je Kaizen, Gemba ¢i 5S

(Womack a Jones, 2021).

Kaizen (z japonstiny ,,zména k lepSimu‘) predstavuje zdkladni pfistup, kdy jsou vSichni
zameéstnanci aktivné zapojovani do drobnych, ale neustalych vylepseni pracovnich procest,
kde se klade duiraz na zapojeni vSech zaméstnancti — od vedeni po provozni pracovniky.
Cilem je identifikace drobnych, ale systematickych krokl ke zvySovani efektivity, kvality a

bezpecnosti prace (Vorne Industries, 2021).

Gemba (,,skutecné misto*) predstavuje princip, podle néhoz se problémy nejlépe fesi pfimo
tam, kde vznikaji — tedy na misté redlného vykonu prace. Metoda klade diiraz na ptimé
pozorovani prace na misté, kde vznikd hodnota, a umoznuje tim identifikaci slabych mist
pfimo v redlném provozu (Rother, 2021). V kontextu logistiky a skladovani to znamena
pozorovani procesit a sbér dat pfimo na pracovisti; a bezprostiedni komunikaci se

zamestnanci, kteti s procesy kazdodenné pracuyji.

Tyto principy jsou nedilnou soucasti strategického fizeni spolecnosti a ptispivaji k efektivite,

angazovanosti zamé&stnanct a trvalému zlepSovani pracovniho prostiedi.

5.3 Organizaéni struktura a zaméstnanci

Spolecnost Yusen Logistics (Czech) s.r.o. ma rozvétvenou organizacni strukturu, kteréd
odpovida jejimu rozsdhlému zaméteni v oblasti logistiky a skladovani. Struktura je tvotfena
nckolika hierarchickymi trovnémi, zahrnujicimi jak vrcholové vedeni, tak odborné provozni
a administrativni pozice. Organizacni struktura firmy je navrzena tak, aby umoziovala
efektivni fizeni provoznich jednotek, podporovala specializaci dle rozdilnych aspektt

jednotlivych pobocek a zajist'ovala transparentni komunikaci napti¢ vSemi trovnémi fizeni.

Na tizemi Ceské republiky ma spole¢nost sedm poboéek a zaméstnava bezmala 700 osob.



44 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

Japonska firemni kultura je tradi¢né zamétena na dlouhodoby vztah mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, stabilitu pracovniho mista a diiraz na kolektivni odpovédnost. Konkrétni
¢isla tuto skutec¢nost ilustruji; firma dlouhodobé dosahuje nizké miry fluktuace zaméstnanci,
ktera se v poslednich letech pohybuje pod hranici 5 % ro¢né. Tento vysledek odrazi stabilni
pracovni prostfedi, diiraz na zaméstnaneckou spokojenost a systematickou péci o pracovni

podminky i profesni rozvoj zaméstnanc.

V této spolecnosti plisobim jiz témet pet let na pozici Health and Safety Specialist. V ramci
své odbornosti jsem drzitelkou osvédceni odborné zpiisobilé osoby v prevenci rizik v oblasti
BOZP, dale také odborné zptisobilé osoby v pozarni ochrané a ptisobim jako interni auditor
integrovaného systému managementu dle norem ISO 9001, ISO 14001 a ISO 45001. Moje
pracovni naplil zahrnuje zejména komplexni zajiSténi agendy bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci (BOZP), pozarni ochrany (PO) a environmentilnich zélezitosti ve smyslu
legislativnich pozadavk i vnitinich firemnich standarda. Tato pozice mi umoziluje aktivné
se podilet na tvorbé, zavadéni i monitorovani systémovych opatieni v oblasti fizeni rizik,

coz mi poskytuje cenny vhled i pro zpracovani této prace.

5.4 Péce o zaméstnance a benefity

Z pohledu personalni politiky je péce o zaméstnance nedilnou a dulezitou soucasti firemni
kultury spolec¢nosti Yusen Logistics (Czech) s.r.o. Specificky pfistup k péci o zaméstnance
je ¢astecné ovlivnén jejim japonskym zdzemim. Tento pfistup se odraZi i v nabidce benefiti,

které podporuji nejen pracovni vykonnost, ale i celkovou pohodu a loajalitu zaméstnancti.

V Japonsku je bézné, ze firmy poskytuji svym zaméstnanctim Siroké spektrum nefinan¢nich
vyhod, v¢etné zdravotnich programii, poradenstvi, benefitnich balickli nebo ,,wellness dnii*.
Tyto benefity nejsou pouze motivaénim nastrojem, ale vyznamné pfispivaji k budovani
loajality, zvySovani spokojenosti a rovnéz k prevenci stresu a psychosocialni zatéze. Prvky
této péce jsou pienaseny i1 do evropskych pobocek, kde ptispivaji k vytvaieni stabilniho a
respektujiciho pracovniho prostredi.

Zaroven je patrny vliv japonského stylu i v managementu, ktery stavi na principech tymové
spoluprace, dlirazu na zlepSovani procestt a osobnim zapojeni vedoucich pracovnika do

provoznich ¢innosti (management by walking around). Tento pfistup podporuje otevienou

komunikaci, zvySuje diivéru v rdmci tymu a posiluje angaZzovanost zaméstnanctl.

Spole¢nost nabizi svym zaméstnanctim nasledujici benefity:
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o Tyden dovolené navic — zaméstnanci maji nad rdmec zékonem stanovené dovolené

narok na paty tyden, coz podporuje rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

e Flexibilni pracovni doba — umoziuje zaméstnanciim upravit si zacatek a konec prace
podle vlastnich potteb, v ramci pfedem stanovenych pravidel danych provozem.

o MoZnost priace na home office — predstavuje alternativu k praci z kancelare,
umoznuje zaméstnanciim pracovat z domova, coz snizuje naroky na dojizdéni a
napomaha vyssi efektivité v situacich, kdy neni nutna fyzicka pfitomnost na pracovisti.

o Prispévek na stravovani — spolecnost finanén¢€ podporuje zaméstnance prispévkem ke

mzd¢ v zavislosti na odpracovanych dnech.
e Prispévek na dopravu — spole¢nost financné podporuje dojizdéni zaméstnanci do
zaméstnani stanovenym finan¢nim pausalem nad rémec mzdy

o Benefitni platforma — zam¢stnanci si prostiednictvim této platformy vybiraji z nabidky

sluzeb a produktt dle vlastnich preferenci, k tomu jim slouzi nabyta benefitni karta.

e Odména za pracovni vyroci — firma oceituje vérnost pracovniki finanénimi bonusy

u prilezitosti odpracovanych let.

e Odména za doporuceni nového zaméstnance — zamé&stnanci mohou byt odménéni za

doporuceni nového kolegy.

e Vyhodné volani — zvyhodnéné mobilni tarify pro zaméstnance a jejich rodinné
pfisluSniky.

o Kava zdarma — k dispozici v rdmci pracovisté jako drobny, av§ak oceniovany benefit.

e Sezdénni darky — pravidelné¢ obdarovani zaméstnancli v obdobi riiznych svatkli nebo

jinych vyznamnych udalosti.

e Pravidelna firemni setkani — napfiklad teambuildingy, vanocni vecirky a dalsi
spolecenské akce, které posiluji tymovou soudrznost.

e Vitaminové bali¢ky — pfedevsim v zimnim obdobi jako podpora imunity a zdravi.

Z vysSe uvedené¢ho vyplyva, ze spoleCnost YLCZ pfistupuje k péci o zameéstnance
systematicky a snazi se jim poskytovat nejen zékladni jistoty, ale i nadstandardni péci. Tyto
benefity vnimam jako dilezity faktor, ktery mizZe ovlivnit celkovou pracovni pohodu a

snizovat psychosocidlni rizika.
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6 VYBER SUBJEKTU POZOROVANI

Vybér vhodného subjektu pro analyzu psychosociélnich rizik byl pro mne zésadni, avSak ne
nikterak slozity. Spolecnost Yusen Logistics (Czech) s.r.0. jsem si zvolila na zaklad¢ jeji
struktury, poctu zaméstnanctl, typologie pracovnich pozic a firemni kultury, kterd je
ovlivnéna japonskym stylem fizeni, kdy firma je soucasti nadnarodni skupiny NYK Group
a v Ceské republice zaméstnava pres 500 lidi.

Specifické pracovni podminky, rozdéleni zaméstnancii mezi administrativni a provozni
¢innosti, stejné¢ jako principy fizeni, zalozené na japonské filozofii, vytvareji vhodné
prostfedi, pro sledovani faktorti ovlivitujicich psychickou pohodu pracovnikii. Diky mé
aktivni ucasti na internich procesech spole¢nosti, mam k dispozici relevantni informace,

potfebné k odbornému a diikladnému zpracovani této problematiky.

6.1 Odborné zazemi a vyhody interniho pristupu

Spolecnost jsem zvolila jako subjekt pozorovani z diivodu své organizacni komplexity a
charakteru provozu, ktery zahrnuje jak fyzicky naro¢né logistické ¢innosti ve skladech, tak
administrativni a podpirné procesy. Toto prostfedi umoznuje analyzovat psychosocialni
rizika ve vicero pracovnich kontextech a jejich vzdjemné souvislosti. Vyznamnou vyhodou
vybéru je také moje dlouhodobé profesni vazba na organizaci. Pracuji zde na pozici Health
and Safety specialistky, pficemZ plisobim jako osoba odborné zpusobild v prevenci rizik
BOZP 1 v oblasti poZarni ochrany, a zaroven jako interni auditorka norem ISO 9001,
ISO 14001 a ISO 45001. Tato pozice mi umoznuje detailni znalost procesniho fungovani
organizace 1 kazdodenniho provozu jednotlivych provozi. Diky piimé Gcasti na kontrolach,
Skolenich, auditech a konzultacich s vedoucimi pracovniky i zamé&stnanci napti¢ oddélenimi
mohu cCerpat z bohatého mnoZstvi informaci a praktickych zkuSenosti, které jsou pro dany

vyzkum klicové.

Interni piehled o firemnim prostfedi zaroven snizuje riziko zkresleni pfi sbéru dat a
interpretaci vysledkll. Znalost firemni kultury, specifickych provoznich podminek
1 mezioborovych vazeb v ramci organizace je vyznamnou devizou, ktera pfispiva ke
kvalitativni hloubce vyzkumu. Kombinace odborné zpisobilosti, praktickych zkusenosti a
pfistupu k relevantnim datim vytvaii pfedpoklad, pro komplexni uchopeni problematiky

psychosocialnich rizik v ramci daného pracovniho prostiedi.
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6.2 Organizacni a personalni charakteristiky

Spolecnost v soucasnosti zaméstndva 678 osob, z nichz pievazuji muzi a to v pomeéru
ptiblizné 65 % (237 zen, 441 muzi). Tento podil reflektuje charakter pfevazné manudlni a
provozni préce, ktera je typicka pro skladové prostredi; ptimo v provozech pracuje zhruba
60 % z celkové poctu zaméstnancil - tzv. ,,modré limecky* (blue-collar workers), coz jsou
zaméstnanci vykonavajici prevazné fyzickou praci, coz jen potvrzuje zaméteni a ¢innost
firmy. Z pohledu narodnostniho sloZeni pfevazuji CeSti pracovnici, nicméné v souladu
s diverzitni politikou spolecnosti zde plisobi i zaméstnanci jinych narodnosti. Tato kulturni
ruznorodost pfinasi do firemniho prostfedi nejen jazykové a komunikacni vyzvy, ale také
ptilezitosti k rozvoji inkluzivni firemni kultury. Vzhledem k mezinarodnimu charakteru
spolecnosti a jejimu propojeni s matefskou organizaci v Japonsku, se v prostiedi firmy
promitaji i prvky japonského stylu fizeni, jako je diraz na tymovou préci, respekt a neustalé

zlepSovani procesu.

Tabulka 4 obsahuje pocty osob a hodnoty délky pracovniho poméru zaméstnanci.

Tabulka 4 Rozd¢leni zaméstnancti dle délky pracovniho poméru

Délka zaméstnani|[Pocet zaméstnancii||Podil [%]
0-2 roky 167 24,63 %
3-5let 195 28,76 %
6-8 let 99 14,6 %
9-11 let 64 9,44 %
12-14 let 41 6,05 %
15-17 let 32 4,72 %
18-20 let 52 7,67 %
Vice nez 20 let 7 1,03 %
Matetska dovolena 21 3,1%
Celkem 678 100 %

(zdroj: interni data firmy; tvorba viastni)
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Graf (Obrazek 1) pfevadi hodnoty z tabulky do grafického znazornéni, ze kterého je patrné
rozdéleni zaméstnanci, dle délky pracovniho poméru u spolecnosti. Nejpocetnéjsi skupiny
tvofi pracovnici zaméstnani 3 az 5 let (28,76 %) a 0 az 2 roky (24,63 %), coz dohromady
ptedstavuje vice nez polovinu celkové pracovni sily. Tento trend je v souladu s primérnymi
hodnotami v logistickém sektoru, kde je typicka vysoka fluktuace a nizsi primérna délka
pracovniho poméru, ktera se v CR dle udaji ManpowerGroup (2023) pohybuje mezi 3 az 5
lety. Zajimavym ukazatelem je skutecnost, Ze 19,5 % zaméstnancii pracuje ve spolecnosti
déle nez 11 let a témet 29 % setrvava ve firmé jiZ vice nez 9 let. Ve srovnani s celostatnim
pramérem v odvétvi dopravy a skladovani, kde podle Eurofound (2022) setrvava u jednoho
zameéstnavatele déle nez 10 let jen 15-18 % zaméstnancti, je tento vysledek nadprimérny.
Takovy ukazatel miize byt znamkou spokojenosti zaméstnanct, kvalitniho pracovniho
prostiedi a efektivnich persondlnich strategii. To miiZe naznacovat vy$§i miru pracovni
spokojenosti nebo efektivni retenéni strategii zaméstnavatele. Zajimavym ukazatelem je
1 podil zaméstnancli na matei'ské dovolené, ktery ¢ini 3,10 %. Tento udaj by mohl znamenat
jednak vyvazenéjsi v€kovou strukturu pracovniki, ale i vstficny postoj zaméstnavatele k
rodi¢iim s malymi détmi, coZ je v souladu s trendem podpory work-life balance a diverzity

v modernim HR pfistupu.
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Celkoveé lze konstatovat, ze slozeni pracovniho kolektivu firmy odpovida bézné praxi
v odvétvi, pricemz nékteré ukazatele (napt. vyssi zastoupeni dlouhodobych zaméstnancii)

sved¢i o efektivnim systému fizeni lidskych zdrojt a stabilnim pracovnim prostiedi.

Primeérna délka zaméstnani v Yusenu je piiblizné€ 6,6 let a to Ize v tomto sektoru povazovat
za nadprimérnou stabilitu pracovnikii. To podporuje i interni strategie firmy zamétena na

udrzeni zaméstnanct a motivaci k dlouhodobé spolupraci.

UdrZeni kvalifikovanych a loajalnich pracovnikii je navic soucasti konkrétnich cili
jednotlivych oddéleni, ktera pravidelné sleduji nejen produktivitu, ale i spokojenost a

stabilitu svych tymi.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PSYCHOSOCIALNICH RIZIK
U VYBRANE SKUPINY ZAMESTNANCU

V této Casti prace se vénuji analyze psychosocialnich rizik u vybrané skupiny zaméstnanct
spolecnosti Yusen Logistics (Czech) s.r.o., konkrétn¢ pracovnikli v provozu. Cilem bylo
zjistit, jaké psychosocialni faktory ovliviiuji jejich pracovni pohodu, mezilidské vztahy,

motivaci a celkovou spokojenost na pracovisti.

Pro ziskani relevantnich dat jsem vyuzila dvé dotaznikova Setieni. Prvni dotaznik byl
realizovan na zacatku roku 2025 a zamétoval se obecné€ na oblast bezpecnosti prace. I kdyz
jsem nebyla jedinou jeho autorkou, ale na vytvofeni otazek jsme se podileli v $irSim
pracovnim tymu, ziskala jsem svoleni k vyuziti jeho vysledkl ve své praci, nebot’ obsahuje
fadu poznatkii souvisejicich pravé s oblasti psychosocialnich rizik. Na tento prizkum
navazalo mé vlastni dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo podrobné&ji prozkoumat konkrétni
psychosocialni faktory, jako jsou stres, pracovni zatéz, mezilidské vztahy, autonomie nebo

uznani.

V nésledujicich podkapitolach podrobné popisuji charakteristiku cilové skupiny, metodiku
sbéru dat i konkrétni vysledky obou dotazniki s dirazem na identifikaci kli¢ovych

rizikovych oblasti.

7.1 Pouzité metody sbéru dat

Pro zjisténi aktudlniho stavu psychosocidlnich rizik jsem zvolila kombinaci kvantitativnich
a kvalitativnich metod sbéru dat. Tim jsem ziskala komplexni pohled na situaci v provozu

nejen z hlediska ¢iselnych udaji, ale 1 prostfednictvim osobnich zkuSenosti a pozorovani.
Zakladnim nastrojem pro sbér dat byly dva na sebe navazujici dotazniky:

e Prvni dotaznik se zamétoval na obecnéjsi aspekty bezpe€nosti prace. Pfevazné s cilem
zjistit, jak pracovnici vnimaji bezpe€nost, zda rozumé&ji nastavenym pravidlim a

procestim a také jak vnimaji jejich dodrZzovani.

e Druhy dotaznik jsem vytvofila na zéklad¢ vysledkii prvniho Setfeni a odborné literatury.
Zamé¢fil se jiz pfimo na identifikaci psychosocialnich faktord, jako je pracovni stres,

autonomie, kvalita mezilidskych vztahti nebo pocit uznani.

Oba dotazniky byly distribuovany elektronicky a ucast v nich byla anonymni a dobrovolna.
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V ramci sbéru kvalitativnich dat jsem také provadéla neformalni pozorovani pracovniho
prostfedi béhem né¢kolika navstév provoznich pobocek. Zamétovala jsem se zejména na
mezilidské interakce, komunikaci mezi zaméstnanci a nadfizenymi, organizaci prace a

viditelné projevy stresu nebo nespokojenosti.

Déle jsem provedla nékolik polo-strukturovanych rozhovort s vybranymi zaméstnanci a
jejich pfimymi nadfizenymi. Rozhovory byly zaméfeny na subjektivni vnimani pracovnich

podminek, stresovych situaci, komunikace na pracovisti a moznosti pracovni autonomie.

Nasledn¢ jsem vyuzila interniho reportingu incidentt, ktery byl dal§im dulezitym zdrojem
informaci. Analyzovala jsem vesSkeré registrované incidenty a zaméfila se konkrétné¢ na
jejich Cetnost a diivody vzniku incidentli v provozu, a to se zvlastnim ddrazem na ptipady,
které by mohly byt spojeny s psychosocidlnimi faktory, jako jsou stres, tinava, konflikty na

pracovisti nebo chyby v komunikaci.

Kombinaci téchto metod jsem ziskala uceleny prehled o souc¢asném stavu psychosocialnich
rizik v provozu a jejich mozném vlivu na bezpecnost prace a celkovou pracovni pohodu

zameéstnancu.

7.2 Prvni dotaznik — charakteristika respondentii a vysledky Setieni

V rédmci prvni faze dotaznikového Setfeni jsem se zaméftila na pracovniky provozu. Jednalo
se pfedevs§im o zaméstnance vykondvajici fyzicky narocné ¢innosti, spojené s manipulaci se
zbozim, obsluhou skladové techniky, logistikou a dal§imi podpirnymi procesy. Jejich prace
probihd pievazné ve sménném rezimu, ktery piinasi specifické naroky na organizaci prace

1 pracovni a osobni Zivot.

Dotaznikového Setfeni se zcastnilo celkem 275 respondentd, coZ predstavuje vyznamnou
¢ast vSech pracovnikil provozu ve vybranych pobockach spole€nosti. Mezi respondenty
pfevazovali zameéstnanci na délnickych pozicich (184), kteti tvofi zdkladni clanek
logistického provozu. V mensi mite se zapojili také pracovnici administrativy v provoznim

zazemi (91).

Co se tyce délky praxe ve spolecnosti, sloZeni respondentll bylo pomérné rozmanité:
e zameéstnanci s praxi méné nez 1 rok,

e pracovnici s praxi 1-2 roky,

o azaméstnanci s dlouhodobéjsi zkuSenosti, vice nez 5 let.
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Tato rtiznorodost z hlediska délky pracovniho poméru umoziuje zachytit jak nazory novych

pracovnikd, tak i téch, kteti maji s podminkami v provozu dlouhodobou zkuSenost.

Graf (Obrazek 2) znazoriiuje délku praxe respondentli ve spolecnosti Yusen Logistics
(Czech) s.r.o., vyjadienou jak absolutné, tak procentudlné vzhledem k celkovému poctu
odpoveédi. Nejvetsi ¢ast tvoii zaméstnanci s praxi del$i nez 5 let, ktefi predstavuji témer
polovinu vsech odpovédi (44 %). Vyznamnou ¢ast tvofi také pracovnici s praxi 1-2 roky a

3-5 let. Nejmens$i skupinou jsou zaméstnanci s praxi kratsi nez 1 rok (12,7 %).
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Obrazek 2 Graf délky praxe respondentt

(zdroj: interni data firmy, tvorba vlastni)

Sbér dat probihal anonymné a dobrovolng, aby byly zajistény co nejotevienéjsi a
nejpravdivéjsi odpovédi ze strany respondentli. Ackoli byl dotaznik zamétfen predev§im na
bezpecnostni praxi, nékteré otdzky nepiimo vypovidaly o mezilidské atmosfére na

pracovisti, pocitu sounalezitosti a motivaci zaméstnanci:

o Otazka: ,,DodrZuji kolegové pravidla bezpe¢nosti?*

Vétsina zaméstnancl uvedla, Ze pravidla jsou dodrZzovéana, coz lze povazovat za pozitivni

signal odpovédnosti a bezpecnostniho povédomi ve firmé.
Celkove vysledky tedy svéd¢i o prevladajicim respektovani bezpecnostnich pravidel
v pracovnim kolektivu, pfesto v§ak naznacuji potiebu trvalého posilovani kultury BOZP a

upozoriiovani na rizika i pfi mén¢ zdvazném poruSovani pravidel.
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V grafu (Obrazek 3) je vidét, Ze nejcastejsi odpovedi bylo, ze kolegové vse dodrzuji (201
respondentt, tj. 73,1 %), DalSich 72 respondentii (26,2 %) odpovedélo, ze kolegové pravidla
obcas porusi, coz naznacuje prostor pro zlepsSeni v oblasti diislednosti. Pouze 2 zaméstnanci

(0,7 %) se domnivaji, Ze jejich kolegové pravidla bezpecnosti nedodrzuji viibec.
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Obrazek 3 Dodrzovani pravidel bezpecnosti kolegy

(zdroj: interni data firmy,; tvorba vlastni)

e Otazka: ,,Vadi vam porusSovani pravidel BOZP ze strany kolegii?*

Na navazujici otazku, zda respondentim vadi porusovani pravidel BOZP ze strany koleg,
odpovédéla vétsina, Ze jim to vadi nebo Ze to vnimaji negativné. Tento postoj ukazuje na
pozitivni hodnotovy ramec zaméstnanct, kdy bezpecnost prace vnimaji jako spole¢nou

odpovédnost.

Graf (Obrazek 4) ukazuje, Ze vétSina respondentll se shodla na tom, Ze jim poruSovani
pravidel ze strany kolegii vadi, coZ uvedla naprosta vétSina respondentii (191 osob, 69,5 %),
to potvrzuje vysokou miru vnitini motivace a osobni odpoveédnosti za bezpecnostni kulturu
na pracovisti. DalSich 65 zaméstnanci (23,6 %) uvedlo, ze jim to vadi obcas, tedy
pravdépodobné v zavislosti na zavaznosti situace nebo kontextu. Pouze 19 respondenti
(6,9 %) odpovedélo, ze jim nedodrzovani pravidel ze strany kolegli nevadi, coz piedstavuje
zanedbatelnou mens$inu. Celkové vysledky lze interpretovat jako diikaz silného kolektivniho

postoje vici bezpec¢nosti a nizké tolerance k rizikovému chovani.
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e Otazka: ,,Hodnotite motivaci od zaméstnavatele k dodrZovani bezpecnosti jako

dostate¢nou?“

Pokud jde o motivaci k dodrzovani bezpecnostnich pravidel, zna¢na ¢ast respondentli

vyjadfila, Ze motivace je dostatecna.

Graf (Obrazek 5) zndzorfiuje nazory zaméstnancii na otdzku motivace k dodrzovani pravidel,
pricemz se jedna zejména o variabilni slozku mzdy, vazanou na BOZP. Vysledky ukazuji,
ze 239 respondentl (87 %) hodnoti motivaci jako dostate¢nou, zatimco 36 zaméstnancti

(13 %) ji povazuje za nedostatecnou.
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e Otazka: ,Jsou Vam veSkeré pracovni procesy dostatené a srozumitelné

vysvétleny?“

V oblasti jasnosti vysvétleni pracovnich procesti odpovédéla prevazna vétSina zaméstnanci,
Ze jim jsou procesy srozumitelné vysvétleny nebo Ze maji zdkladni povédomi
o pozadovanych postupech. To svéd¢i o funkénim predavani informaci mezi nadiizenymi a

pracovniky a o snaze spolecnosti zajistit efektivni zauceni.

Graf (Obrazek 6) znazornuje odpoveédi zaméstnancli na otazku, zda jim byly pracovni
procesy, které vykonavaji, dostatecné vysvétleny a zda jim rozuméji. VétSina respondentii
(249 osob, 89,9 %) uvedla, Ze procesiim jasn€ rozumi a byly jim srozumitelné vysvétleny,
coz sveédc¢i o kvalitnim predavani informaci a zaskoleni pracovnik. DalSich 20 respondentt
(7,2 %) odpovédelo, ze jim byly procesy vysvétleny pouze ¢astecné, zatimco 3 osoby (1,1 %)
uvedly, Ze jim byly vysvétleny jen nékteré procesy. Stejny pocet uvedl, ze sice procesim
rozumi, ale vysvétleni povazovali za nedostate¢né. Nikdo z dotazanych neoznacil, Ze by
procesim nerozumél vibec. Vysledky potvrzuji, Ze firemni Skoleni a komunikace
pracovnich postupti jsou ve vétsiné piipada efektivni, a prispivaji tak k vyssi bezpecnosti a

samostatnosti pracovnikii.
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e Otazka: , Jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu na svou praci?“

Otéazka na frekvenci poskytovani zpétné vazby zaméstnanclim na vykonanou praci, kde

témeéf polovina odpovédi byla pozitivni.

Graf (Obrazek 7) shrnuje celkové rozdéleni odpovédi na Cetnost zpétné vazby. Témer 47 %
zaméstnanct uvedlo, ze dostava zpétnou vazbu na kazdé sméné a dalSich 22,5 % dostava
zpétnou vazbu alespon jednou tydné, coz predstavuje velmi pozitivni vysledek, ktery znaci
podporu pracovni motivace a jistoty. Zhruba 19 % zaméstnanct vSak dostava zpétnou vazbu
pouze jednou mési¢né, a necelych 12 % ji dostdva méné Casto nebo vitbec.

Navazujici graf (Obrazek 8) ukazuje také souvislost s délkou pracovniho poméru.
Nejcastéjsi pravidelna zpétnd vazba je poskytovdna zameéstnancim s kratsi dobou
zameéstnani, zatimco s nartstajici délkou praxe se zvySuje podil zaméstnanct, kteti dostavaji

zpétnou vazbu méné ¢asto nebo vibec.

Pravidelna zpétnd vazba poméha zaméstnanciim orientovat se v o¢ekavanich, zvysuje jejich
pocit uznani a snizuje pracovni stres. Skupina zaméstnancii, kterd zpétnou vazbu dostava jen
vyjimec¢né nebo vibec, je potencialné vystavena vyssi mitfe psychosocialnich rizik, jako je
nejistota ohledné kvality vlastni prace, snizené pracovni uspokojeni nebo zvysené riziko

frustrace a demotivace.

Na svou praci dostavam zpétnou vazbu méné ¢asto nebo vibec 32 (11.6%)

Na svou praci dostavam zpétnou vazbu alespon 1x za mésic | 53 (19.3%)

Typ zpétné vazby

Na svou praci dostavam zpétnou vazbu alespon 1x za tyden

Na svou praci dostavam casto zpétnou vazbu na kazdé sméné 128 (46.5%
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Obrazek 7 Graf miry poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim

(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)
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e Otazka: ,Komunikuje s Vami nadfizeny dostate¢né, srozumitelné a véas sdéluje

potirebné informace?*
Otazka sméfovala na vniméani komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi.

Vysledky v grafu (Obrazek 9) ukazuji, Ze vétSina zaméstnanci (80,7 %) vnima komunikaci
se svym piimym nadfizenym jako jasnou a srozumitelnou. DalSich 9,8 % zaméstnanct
uvadi, ze komunikace je Castd, ale ne vzdy pln¢ srozumitelnd. Piiblizn¢ 8 % vnima
komunikaci jako mdlo ¢astou, 1 kdyz srozumitelnou. Pouze 1,5 % zaméstnanct se citi byt v
situaci, kdy nadfizeny témét viibec nekomunikuje a zaméstnanci si informace musi sami
zjistovat.

Kvalitni, pravidelna a srozumitelnd komunikace je klicovym faktorem ochrany pied
psychosocialnimi riziky na pracovisti. Podporuje sniZeni stresu, vyssi pracovni jistotu, lepsi
pracovni klima, rychlej$i adaptaci na zmény. Naproti tomu nedostate¢nd nebo nejasna
komunikace zvySuje riziko nejistoty, frustrace, izolace, konfliktli mezi zaméstnanci a
vedenim. Skupina zaméstnancl, kterd uvadi nizkou turoven komunikace (cca 10 %),

pfedstavuje vyznamné psychosocidlni riziko a zasluhuje zvySenou pozornost.
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(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)

Celkové lze fici, ze zjiSténé vysledky naznacuji pfitomnost pozitivnich prvki bezpecnostni

a psychosocialni kultury ve spolecnosti.

PrestoZe byly vysledky dotaznikového Setfeni v mnoha ohledech ptiznivé, analyza odpovédi
odhalila také oblasti, které mohou pfedstavovat potencialni psychosocidlni rizika. Velmi
pozitivnim zji$ténim je, Ze vétSina zaméstnanci (89,9 %) uvedla, ze maji jasné vysvétleny
pracovni procesy a rozumi jim, coZ vyznamné sniZuje miru nejistoty a podporuje pracovni

jistotu a samostatnost. Zadny z respondentll nevyjadiil, Ze by procesiim nerozumél.

Ve vztahu k motivaci k bezpe¢nému chovani byly vysledky rovnéz ptiznivé — 87 %
respondentll povazuje soucasnou motivaci za dostate¢nou, zejména ve vazbé na variabilni
slozku mzdy. Piesto je tfeba vénovat pozornost skupiné 13 % zaméstnancii, kteti motivaci
jako dostatecnou nevnimaji. U této skupiny mize dochazet k niz§i mife vnitiniho zapojeni,
pocitim neuznani a ve vysledku i1 vyssi psychické zatézi, pokud systém odmén neplisobi

jako dostate¢né spravedlivy ¢i motivacni.

Vyznamnym ochrannym faktorem je i pozitivni vnimani dodrZzovani bezpecnostnich
pravidel v kolektivu. VétSina zaméstnanct uvedla, Ze jejich kolegové pravidla dodrzuji, nebo
je porusuji pouze vyjimecné. Vice nez dvé tretiny respondentti (69,5 %) uvedlo, ze jim vadi,

pokud né€kdo pravidla porusuje, coz ukazuje na pfirozeny tlak kolektivu na bezpecné
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chovani. Tato pracovni norma posiluje nejen bezpecnost, ale i psychosocidlni stabilitu

prostiedi.

Z pohledu pfistupu zaméstnanct k pravidlim je ale tieba zohlednit, ze pfiblizné Ctvrtina
pracovnikii uvedla, Ze kolegové obcas pravidla porusi. Tato skute¢nost miize u vnimavéjsich
jedincti vyvolavat pocity frustrace nebo obav z nespravedlnosti, pokud poruSeni neni

dostatecné feSeno nadfizenymi.

Identifikované oblasti pro dalsi rozvoj se tykaji zejména posilovani motivacnich nastroja,
zvyseni diirazu na transparentni a spravedlivy systém odmeén, a také dislednéjsi aktualizace
Skoleni, aby i mén¢ zkuSeni pracovnici vnimali své tikoly jako pln¢ pochopitelné. Bude také
doporuceno podporovat otevienou tymovou komunikaci, pravidelnou zpétnou vazbu a
upevinovat kulturu vzajemné odpovédnosti za bezpecnost, kterd se jiz nyni jevi jako stabilni
zaklad pracovniho prostiedi. Ve vztahu k pracovnim podminkdm bylo pfevazné potvrzeno
kladné vniméni bezpecnosti a jistoty na pracovisti. Pfesto se v n¢kterych piipadech objevily

naznaky vnimané nejistoty a nedostatku informaci.

7.3 Druhy dotaznik — charakteristika respondentii a vysledky Setfeni

Za ucelem hlubsi analyzy psychosocidlnich rizik na pracovisti, byl proveden druhy
dotaznikovy priizkum mezi zaméstnanci spolecnosti. Dotaznik byl zaméfen na subjektivni
vnimani pracovnich podminek, emocionalni stav respondentt, frekvenci vyskytu stresovych
situaci a vnimanou podporu ze strany kolegli a nadfizenych. Respondenti odpovidali

anonymng, coz mélo pfispét k vétsi otevienosti odpoveédi.

Celkem se Setfeni z(cCastnilo 103 zaméstnancii rtiznych pracovnich pozic, s riiznou délkou
praxe ve firmé a s odliSnym stupném dosaZené¢ho vzdélani. Z hlediska pracovniho zatazeni
bylo 53 respondentii zaméstndno v provozu (ve skladu), 49 respondenti pracovalo
v kanceléfi a 1 respondent tuto informaci neuvedl. Z hlediska pohlavi bylo 59 respondentt
muzil a 44 respondentek Zen. Pfi porovnani kombinace pohlavi a pracovniho zafazeni bylo
mezi respondenty v kanceldii 19 muza a 30 Zen. Naopak v provozu (ve skladu) pfevazovali
muzi, kdy se sem fadi 39 muzi a 14 Zen. Tato struktura naznacuje, Ze kancelaiské pozice
jsou zastoupeny pievazné zenami, zatimco provoznim pozicim dominuji muzi. Z hlediska
dosazen¢ho vzdélani byla nejpocCetnéji zastoupena skupina respondentli se stfednim
vzdélanim bez maturity, kterou tvofilo 41 osob (tj. ptiblizné€ 40 % vSech Ucastnikl Setieni).
Dalsi vyznamnou skupinou byli zamé&stnanci se sttednim vzdélanim s maturitou, kterych

bylo 35 osob (tj. 34 %). Vysokoskolské vzdélani uvedlo 17 respondenti (). 17 %), zatimco



60 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

zakladni vzdélani mélo 6 respondentl (tj. 6 %). Mensi skupinu tvofili také respondenti
s vy$sim odbornym vzdélanim, kterych bylo 2 osoby (tj. pfiblizné 2 %). U dvou respondentti
nebylo dosazené vzdélani uvedeno. Toto rozlozeni odpovida skutecné struktuie
zamestnancl spole¢nosti a umoziiuje posuzovat ziskana data i s ohledem na tyto zakladni

demografické charakteristiky.

Vstupni ¢ast Setfeni se zaméfila na zékladni charakteristiku respondentd, zatimco hlavni ¢ast
hodnotila jejich osobni zkuSenosti a pocity v pracovnim prostiedi. Otazky pro tento dotaznik
jsem si sestavila sama na zakladé vzori dostupnych odbornych vyzkumi a metodik

zaméfenych na psychosocidlni rizika a pracovni podminky.

Cilem bylo vytvotit prakticky nastroj odpovidajici specifickému prostfedi analyzované
spolecnosti. Strukturu otdzek jsem koncipovala tak, aby zachytila jak rizikové faktory ptimo
v pracovnim prostiedi, tak 1 vliv stresovych situaci z osobniho Zivota a jejich mozné

prenaseni do pracovniho vykonu.

e Otazka: ,,Jste celkové spokojeni se svou praci?

Mezi zaméstnanci v kancelafi pfevazuje spokojenost, kdy 44 respondentti uvedlo, Ze jsou se
svou praci spokojeni, zatimco 5 respondenti vyjadiilo nespokojenost. Také mezi lidmi
v provozu (ve skladu) byla zaznamendna vyssi mira spokojenosti, 45 respondenti bylo
spokojeno a 8 nikoli. Celkové je patrné, ze spokojenost prevazuje jak mezi pracovniky
kancelare, tak 1 provozu. Nicméné podil nespokojenych je mirné vyssi v provozu, kde tvori

pfiblizné€ 13 % pracovniki, zatimco v kancelafi je to kolem 10 %.

Graf (Obrazek 10) zndzoriiuje, jak pracovni spokojenost i nespokojenost zaméstnanc
souvisi s jejich pracovnim zatazenim a délkou praxe. Pii pohledu na délku pracovniho
poméru bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci s délkou zaméstnani 0-2 roky jsou pifevazné
spokojeni, kdy 29 osob (94 %) uvedlo spokojenost a pouze 2 osoby (6 %) nespokojenost.
V kategorii 3-5 let praxe bylo spokojeno 16 osob (73 %), zatimco 6 osob (27 %) bylo
nespokojeno, coz naznacuje urcité riziko poklesu pracovni spokojenosti v tomto obdobi.
U zaméstnanct s délkou zaméstnani 610 let bylo spokojeno 20 osob (83 %) a nespokojeny
byly 4 osoby (17 %). Nejvyssi miru spokojenosti vykazovali zaméstnanci s pracovnim
pomérem trvajicim 11-20 let, kde 25 osob (96 %) bylo spokojeno a pouze 1 osoba (4 %)

byla nespokojena. Z vysledkli lze tedy usuzovat, Ze spokojenost je nejvysSi mezi
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zaméstnanci s nejkratsi a nejdelsi délkou praxe, zatimco obdobi 3—5 let v zaméstnani je

spojeno s vyssi mirou nespokojenosti.
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Délka pracovniho poméru a pracovni zafazeni

Obrazek 10 Graf spokojenosti s praci v zavislosti na pracovnim zatrazeni a
délce zameéstnani

(zdroj: interni data firmy; tvorba viastni)

o Otazka: ,,Za posledni mésic jsem se u sebe nejcastéji setkal/a s témito pocity.“

Respondenti vybirali a uvadéli pocity, které v poslednim mésici nejcastéji zazivali, a to bud’
jednotlivé, nebo v kombinaci vice emoci. Mezi moznosti uvadéné v odpovédich pattily tyto

emoce:
e Radost, Nadseni, Klid, Naplnéni, Vdécnost, Spokojenost, Laska (Pozitivni pocity).

e Smutek, Vycerpani, Znechuceni, Vztek, Bezmoc a beznad¢j, Strach, Osaméni, Uzkost,

Nastvanost (Negativni pocity).

Graf (Obrazek 11) znazorfiuje rozdéleni typli emoci zaznamenanych respondenty za
posledni mésic podle jejich pracovniho zatazeni — kancelaf a provoz. Z vysledkl vyplyva,
Ze mezi zaméstnanci v kancelafi prevazovaly odpovédi, ve kterych uvadéli pouze pozitivni
pocity. Tito zaméstnanci Castéji vyjadfovali spokojenost, radost, klid nebo naplnéni bez
soucasné piitomnosti negativnich emoci. Vyrazné nizsi byl podil kancelatskych pracovniki,

kteti uvedli pouze negativni pocity. Naopak u lidi v provozu byla situace méné ptizniva.
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Ptiblizné stejny pocet respondentli z provozu uvedl pouze negativni pocity jako téch, kteti
uvedli pouze pozitivni. Zarovenl bylo zaznamenédno, Ze v provozu byla vyssi Cetnost
kombinace pozitivnich i1 negativnich pocitii. Celkové lze fici, Zze zaméstnanci v kancelafi
vnimaji svou situaci pozitivnéji a stabilné€ji, zatimco zaméstnanci v provozu Celi vétsi emocni
zatézi, kdy 1 pfi pfitomnosti pozitivnich emoci pfetrvavaji pocity stresu, vycerpani €i

frustrace.

Pracovni zafazeni 26
V kancelafi
V provozu (ve skladu)

25F
22
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Pocet respondent(

10+

Pouze pozitivni Pouze negativni Pozitivni i negativni
Typ emoci podle odpovédi

Obrazek 11 Graf pocitl zaméstnanct za posledni mésic v zavislosti na
pracovnim zatazeni

(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)

Vysledky analyzy ukazaly, ze 31 respondentt uvedlo vyhradné pozitivni pocity, zatimco 32
respondentl vyjadfilo vyhradné negativni pocity. Celkem 40 respondenti kombinovalo ve
svych odpovédich jak pozitivni, tak negativni emoce. Zadny respondent neziistal bez
vyjadieni emoci. Tato data ukazuji, Ze ptiblizn€ 39 % respondentli vnima své pracovni ¢i
osobni zé&zitky ambivalentné, tedy zazivaji soucasné pozitivni i negativni emoce. Tento
vysledek naznacuje, ze pracovni prostfedi a osobni situace zaméstnanci jsou vnimany
komplexné, a 1 pfes pfitomnost pozitivnich pociti pretrvavaji i ur€ité negativni vlivy.
Ptevaha pozitivnich pociti (154 vyskytl) nad negativnimi (144 vyskytd) v celkovém
hodnoceni naznacuje mirné pfiznivou situaci, avSak piitomnost vyznamného podilu

negativnich emoci je signalem potieby dalsi péce o dusevni pohodu zaméstnanct.
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Graf (Obrazek 12) znazoriuje rozdéleni typi emoci, které respondenti zaznamenali za
posledni mésic, podle délky jejich pracovniho poméru ve spolecnosti. Vysledky ukazuji, ze
zameéstnanci s nejkrat$i dobou zaméstnani (0-2 roky) castéji uvadéli pouze pozitivni pocity,
jako jsou radost, spokojenost ¢i klid. U této skupiny je také relativné nizky podil pouze
negativnich emoci. Zaméstnanci s praxi 3—5 let vykazuji zietelny nartist negativnich emoci
1 kombinace pozitivnich a negativnich pocitli. Tento trend potvrzuje, Ze v obdobi ttetiho az
patého roku zaméstnani mize dochézet k poklesu pracovni spokojenosti a narastu
emocionalni zatéze. Skupina zaméstnanct s délkou zaméstnani 6—10 let vykazuje rovnéz
vyssi vyskyt kombinovanych emoci, avSak podil Cisté negativnich emoci je niz$i nez
u skupiny 3-5 let. Naopak zameéstnanci s nejdelsi praxi (11-20 let) opét Castéji uvadeli
ptevahu pozitivnich pocitl, coz mize svédcit o vyssi pracovni stabilité, adaptaci na pracovni

prostiedi a lepsi schopnosti vyrovnavat se se stresory.

Celkové je patrné, ze délka pracovniho poméru ma vliv na vniméani emoci: nejpozitivnéji
vnimaji praci novi a dlouholeti zaméstnanci, zatimco stfedni délka zaméstnani (3—5 let)

pfindsi zvysené riziko negativniho emocniho prozivani.
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Obrazek 12 Graf pocitl zamé&stnanct za posledni mésic v zavislosti na délce zamé&stnani

(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)
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Graf (Obrazek 13) znazoriuje rozdéleni emoct, které respondenti zaznamenali za posledni
meésic, podle pohlavi. Vysledky ukazuji, Ze muzi ¢astéji nez zeny uvadéli pouze pozitivni
pocity, naptiklad radost, spokojenost ¢i klid. Co se ty¢e pouze negativnich emoci, byl pocet
muzu a zen, ktefi je zaznamenali, téméf stejny, coz reflektuje obdobnou miru negativniho
prozivani u obou pohlavi. Zeny oproti tomu &ast&ji uvadély kombinaci pozitivnich
i negativnich emoci, coZz naznacuje SirSi a komplexnéj$i emoc¢ni vnimani pracovnich
1 osobnich situaci.

Celkov¢ lze tici, Ze muzi prozivaji pracovni a osobni zazitky castéji pozitivnéji, zatimco

zeny vnimaji situace komplexnéji a Castéji reflektuji jak pozitivni, tak negativni aspekty.
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Obrazek 13 Graf pocitl zamé&stnanct za posledni mésic v zavislosti na pohlavi

(zdroj: interni data firmy; tvorba viastni)

o Otazka: ,,Do prace nejcastéji prichazim...*

Respondenti méli moZnost vybrat nebo kombinovat vice pociti, které vystihuji jejich emo¢ni
stav pti pfichodu do prace. V ramci vyhodnoceni byly jednotlivé uvedené pocity rozdéleny

nasledovné:
e S dobrou naladou, Odpocinuty/a, S pocitem naplnéni (Pozitivni pocity)

e Unaveny/a, VycCerpany/4, NaStvany/4, VystraSeny/a (Negativni pocity)
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Vysledky ukézaly, Ze pozitivni emoce, jako je dobra nalada, odpocinuti nebo pocit naplnéni,
byly uvedeny celkem 97krat, zatimco negativni emoce, jako Uinava, vycerpani, nastvanost
nebo strach, byly uvedeny 41krat. Celkové tvofily pozitivni pocity piiblizné€ 70 % a negativni
pocity 30 % vSech zaznamenanych emoci pfi pfichodu do prace. Tento vysledek ukazuje, ze
vétSina zaméstnanci vnima svlj pifichod do prace pozitivné, nicméné piitomnost
negativnich emoci u ¢asti respondentli naznacuje urcitou miru pracovni zatéze ¢i osobnich

obtizi, které mohou ovliviiovat jejich celkovy pracovni vykon a pohodu.

Graf (Obrazek 14) znazornuje rozde€leni emoci, které zaméstnanci zazivali pti prichodu do
prace, podle délky jejich pracovniho poméru. Vysledky ukazuji, Ze zaméstnanci s nejkratsi
délkou zaméstnani (0-2 roky) prichdzeji do prace nejcastéji s pouze pozitivnimi pocity, jako
jsou dobra nalada a odpocinuti. U zaméstnancii s délkou zaméstnani 3—5 let je patrny nartst
negativnich pocitli i kombinovanych emoci, coz souvisi s diivéjSimi zjisténimi o vyssi
emocni zatézi této skupiny. Zaméstnanci s praxi 6-10 let a 11-20 let pak opét ve vEétsi mife
uvadéji pouze pozitivni pocity, ackoliv kombinace pozitivnich a negativnich emoci ztstavaji
1 v téchto skupindch ptitomné. Celkové lze fici, Ze obdobi tietiho az patého roku zaméstnani

je z hlediska emoc¢niho naladéni pfi pfichodu do prace nejvice rizikové.
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Obrazek 14 Graf pocitl zaméstnanct pii piichodu do prace v zavislosti na délce
zaméstnani

(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)
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Graf (Obrazek 15) zobrazuje rozd€leni emoci pii prichodu do prace, podle pohlavi
respondentt. Vysledky ukazuji, Ze muzi ¢astéji uvadéli pouze pozitivni pocity, tedy piichod
do prace s dobrou naladou nebo odpoéinutim. Zeny oproti tomu Gastéji zaznamenavaly
kombinaci pozitivnich a negativnich emoci, coz opét ukazuje na SirsSi emocni spektrum
vnimani pracovnich podminek u Zen. Pocet muzi a Zen, ktefi uvadéli pouze negativni pocity
pfi prichodu do prace, byl témét vyrovnany. Tento vysledek potvrzuje, Ze zatimco Cisté
negativni prozitky jsou mezi pohlavimi rozlozeny rovnomeérné, zeny castéji reflektuji

slozitéjsi emoc¢ni kombinace.
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Obrazek 15 Graf pociti zaméstnancu pii prichodu do prace v zavislosti na pohlavi

(zdroj: interni data firmy,; tvorba vlastni)

e Otazka: ,,Z prace nejcastéji odchazim...*

Pfi hodnoceni emoci spojenych s odchodem z prace pievazuji negativni pocity.
Pozitivni pocity, jako je spokojenost, naplnéni nebo dobra nélada, tvofily pfiblizné 46 %
(73krat) vSech zaznamenanych emoci, zatimco negativni pocity, jako Uinava, vycerpani,
frustrace nebo nasStvanost, tvotily 54 % (84 krat). Tento vysledek naznacuje, Zze pracovni den

je pro znacnou ¢ast zamestnancll spojen s inavou a stresem.
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Respondenti v této otazce uvadéli, jaké pocity zazivaji pti odchodu z prace. Tyto odpovédi
jsou rovnou hodnotila v kombinaci s otdzkou piedchozi, kde zaméstnanci sdélovali své
pocity u piichodu do prace. Odpovédi jsem opét rozdélila dle charakteru na pozitivni,
negativni a kombinované emoce. Ze vSech respondentt, kteti odpoveédéli na obé otazky, bylo

analyzovano 98 platnych odpovédi.
Vysledky ukazaly tyto hlavni trendy zmény nalady:
e Pozitivni — Pozitivni:

43 respondentt (tj. 44 %) ptichazelo do préace s pozitivnimi pocity a odchazelo rovnéz
s pozitivni naladou. Tento stabilné pozitivni trend byl nejéastéjsi u zaméstnanct s délkou

praxe 0-2 roky a 11-20 let.
e Pozitivni — Negativni:

21 respondenttl (tj. 21 %) uvedlo, Ze ptichdzeli do prace pozitivné naladéni, ale v prib&hu
dne se jejich nalada zménila na negativni. Tento jev byl nejcastéjsi opét mezi zaméstnanci
s praxi 3-5 let, coz by se jiz, na zaklad¢ vicero odpovédi, dala povazovat za kritickou

skupinu analyzy.
e Negativni — Negativni:

18 respondentt (tj. 18 %) vykazovalo negativni emocni stav jak pfi pfichodu, tak pfi

odchodu z prace. Nejvice se tento trend objevil u osob s délkou zaméstnani 610 let.
e Negativni — Pozitivni:

16 respondentii (tj. 16 %) ptiSlo do prace v negativnim emoc¢nim rozpoloZenti, ale
odchézelo s pozitivni naladou. Tento pozitivni obrat byl nejcastéj$i mezi novacky (0-2

roky) a dlouholetymi zamé&stnanci (11-20 let).

Graf (Obrazek 16) tedy znazorfiuje zménu emocniho stavu respondenti v pribéhu
pracovniho dne, v z&vislosti na délce jejich pracovniho poméru. Zachycuje ¢tyfi mozné typy
zmény nalady: zachovani pozitivni ndlady, pfechod z pozitivni na negativni, stabilni
negativni naladéni a zlepSeni nalady z negativni na pozitivni. Z vysledkl vyplyva, ze
nejcastéjsi variantou byla stabilni pozitivni nalada béhem celého pracovniho dne, pficemz
tento trend pfevazoval zejména u zaméstnancii s délkou praxe 0-2 roky a 11-20 let. Naopak
u zaméstnancil s délkou zaméstnani 35 let byl vyrazné €astéjsi piechod z pozitivni nalady
pii pfichodu na negativni naladu pfi odchodu, coz ukazuje na vys$si pracovni zatéz této

skupiny. Stabiln¢ negativni emoc¢ni stav, kdy zaméstnanci pfichdzeji 1 odchazeji
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s negativnimi pocity, byl nejvice zaznamenan u skupiny s praxi 6-10 let. Pozitivnim

zjisténim je existence skupiny zameéstnancii, jejichz emocni stav se v prib&hu dne zlepSoval

— zejména v kategorii novackl a zaméstnanct s dlouhodobou praxi.

Celkem tedy 79 % respondentli zaznamenalo bud’ stabilné pozitivni nebo zlepsujici se naladu

béhem dne, to Ize vnimat jako velmi

pozitivni zjisténi. Naopak 39 % respondentt

zaznamenalo pokles nebo stabilni negativni emoc¢ni stav, coz ukazuje na potiebu dalsi

podpory zameéstnanct. Z téchto informaci je patrné, ze délka pracovniho poméru ma

vyznamny vliv na zménu emoc¢niho naladéni béhem dne, pfi¢emz nejrizikovéjsi skupinou

z hlediska poklesu nalady jsou zaméstnanci s délkou zaméstnani 35 let.
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Zména nalady béhem pracovniho dne

Obrazek 16 Graf porovnani pocitil pti ptichodu a odchodu z prace v zavislosti na délce

zameéstnani

(zdroj: interni data firmy,; tvorba viastni)

Pfi porovnani zmén emocniho naladéni béhem pracovniho dne mezi muzi a Zenami byly

zjistény urcité rozdily. Muzi Castéji nez zeny udrzeli stabilni pozitivni naladu — 19 muzi

pfichazelo i odchazelo z prace s pozitivnimi pocity, zatimco u Zen to bylo 16 Zen.

wevr :

Také zlepSeni nalady (pfechod z negativniho naladéni na pozitivni) bylo o néco ¢astéjsi mezi

muzi, kde tuto zménu zaznamenali 3 osoby (kombinace ptechodu ,,negativni — pozitivni‘
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a ,,pozitivni 1 negativni — pozitivni®), zatimco u Zen tuto zménu uvedla pouze 1 Zena.
Naopak zeny cCastéji nez muzi zazivaly emocni nestabilitu v pribéhu dne, zejména zménu
z pozitivni nalady pii ptichodu na negativni pii odchodu. Tento pfechod uvedlo 9 Zen oproti
12 muzim, ale v piepoctu na celkovy pocet zen byl tento podil vyssi. Zajimavé je, Ze stabilni
negativni emo¢ni stav (pfi pfichodu i odchodu) byl relativné podobny mezi pohlavimi:
9 muzti a 7 zen uvedlo, Ze jejich nalada ziistala negativni po cely pracovni den. Navic u zen
se Cast¢ji nez u muzi objevovala kombinace emoci — kategorie ,,pozitivni i1 negativni —
pozitivni 1 negativni®, kdy se pozitivni i negativni pocity misily v pritbéhu dne.

Celkovée lze shrnout, Ze muzi ve vétsi mife udrzovali pozitivni emo¢ni nastaveni béhem
celého dne, zatimco Zeny Castéji zazivaly kombinované emoce nebo zmény nalady smérem
k negativnéj$Sim pocitim. Mezi kancelafskymi zaméstnanci dominovala stabilni pozitivni
nalada. Celkem 16 zamé&stnanci (tj. 33 % kancelatskych respondentlt) ptichdzelo i odchazelo
s pozitivni naladou. Muzi v kancelafi vykazovali stabiln¢ pozitivni emoc¢ni stav zejména
u délek praxe 6-10 let a 11-20 let. Zeny v kancelafi Gast&ji nez muzi zazivaly pokles nalady
(pozitivni — negativni). Tento jev zaznamenalo 7 Zen (tj. 14 % vSech kancelarskych
zaméstnanct). U Zen se rovnéZ Castéji objevovala emocni kombinace (pozitivni 1 negativni
— pozitivni i negativni), zejména u praxe 3—5 let. Stabilni negativni emocni stav (negativni
pii ptichodu i odchodu) byl v kancelati vzacny, vyskytl se pouze u 3 respondentt (tj. 6 %).
V provozu byl obraz emocnich zmén vice vychyleny smérem k negativnim emocim.
11 zaméstnancti (tj. 21 % provoznich pracovnikll) pfichazelo a odchédzelo s pozitivnimi
pocity. Naopak 19 respondentl (tj. 37 %) zazilo pokles ndlady béhem dne — ptichod
s pozitivni naladou a odchod s negativni naladou. Stabilni negativni emoc¢ni stav (negativni
pii prichodu i odchodu) byl v provozu zaznamenan u 10 respondentt (tj. 19 %). Muzi
v provozu nej¢astéji udrzovali pozitivni ndladu u zaméstnanc s praxi 0-2 roky, ale
s rostouci délkou praxe se Cast&ji objevovaly poklesy nalady a stabiln€ negativni pocity.
Zeny v provozu zaznamenavaly vice stabilné negativnich emoci, zejména v kategorii praxe

3-5 let, kde ptevazovaly negativni nebo kombinované emocni stavy.

o Otazka: ,,Jak Casto se v priméru setkavate v praci s extrémnim stresem?*

Vysledky ukazuji, Ze zkuSenost s extrémnim stresem na pracovisti je mezi respondenty
pomérné rozSitena. Nejvetsi skupinu tvofili respondenti, ktefi uvedli, ze stres zazivaji
vyjimecné (méné nez jednou meésicne), konkrétne 22 osob (tj. 21 % vSech odpovedi).

Ptiblizné stejny pocet respondentii — 16 osob (tj. 15 %) —uvedl, Ze stres zaziva aspon jednou
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tydné, jednou mési¢né nebo jednou denné. 11 respondenti (tj. 11 %) uvedlo, Ze extrémni
stres zazivaji nékolikrat do tydne. Stejny pocet — 11 respondentl — zaziva extrémni stres
nékolikrat denné a oproti tomu 11 respondentti uvedlo, ze extrémni stres vitbec nezazivaji.
Celkov¢ tedy lze fici, ze piiblizné 61 % respondentl (soucet kategorii "alespon jednou
meésicne" a Cast€ji) zaziva extrémni stres v praci pravidelné, coz ukazuje na vyznamny

potencialni problém v oblasti pracovnich podminek a psychosocidlni pohody zaméstnanci.

e Otazka: ,,Jak Casto se v pruméru setkavate s extrémnim stresem ve svém osobnim
Zivoté (mimo praci)?“

Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentll zaziva extrémni stres ve svém osobnim Zzivote
spiSe vyjimecné nebo viibec. Nejcastéjsi odpovedi bylo, Ze stres zazivaji vyjimecné (méné
nez jednou mésicné), coz uvedlo 42 respondentil, tedy pfiblizné 41 % vSech dotazanych.
Dalsich 19 respondentti (18 %) zaziva stres alesponl jednou mési¢né. Piiblizné 17 %
respondentl uvedlo, ze se s extrémnim stresem v osobnim Zzivoté vibec nesetkavaji. Na
druhou stranu pravidelny vyskyt extrémniho stresu uvadélo mensi, ale nepiehlédnutelné
mnozstvi u€astnika Setfeni. Alesponi jednou tydné Celi extrémnimu stresu 12 respondentli
(12 %), nckolikrat tydné 8 respondentt (8 %), a alesponl jednou denné stres zaZivaji
4 respondenti (4 %). Jeden respondent uvedl, Ze extrémni stres pocituje n€kolikrat denné.
Celkove¢ lze shrnout, ze ptiblizné 24 % vSech respondentli pravidelné zaziva extrémni stres
ve svém osobnim Zivoté (alespon jednou tydné a Castéji). Pfevazna ¢ast vSak hodnoti vyskyt
extrémniho stresu jako ojedinély, coZ naznacuje, Ze osobni Zivot vétSiny zaméstnancll neni
dlouhodob¢ zatizen vysokou stresovou zatézi.

Pti srovnani odpovédi ohledné vyskytu stresu v praci versus stresu mimo praci vysledky
ukazuji, ze zde existuje ur¢itd mira souvislosti, avSak neni absolutni. Pfesné rozloZeni
odpovédi zndzornuje Tabulka 5 kde vidime, ze nejcastéjsi kombinaci odpovédi byla situace,
kdy respondenti zaZivali stres Casto v préci, ale pouze ob¢as v osobnim Zivoté. Tento vzorec
uvedlo 30 respondentli, coZ tvoii pfiblizné 29 % vSech dotdzanych. Takovy vysledek
naznacuje, ze pro znacnou ¢ast zaméstnancli je pracovni prostiedi hlavnim zdrojem
extrémniho stresu, zatimco osobni Zivot zistava relativné méné zatiZzen. Druhou nejcastéjsi
kombinaci byla situace, kdy respondenti zazivali stres obcCas jak v praci, tak v osobnim
zivote, coz uvedlo 25 respondentt (tj. 24 %). Tento vzorec ukazuje na mirnou a vyrovnanou
zatéz v obou oblastech Zivota. Vyznamna skupina (21 respondentt, tj. 20 %) uvadéla, ze

zaziva stres Casto jak v praci, tak i v osobnim zivoté. Tato skupina ptredstavuje rizikovou
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skupinu z hlediska kumulace stresovych faktorti a potencidlniho dopadu na zdravi a pracovni
vykon. Pfi bliz§im zkoumani této konkrétni skupiny jsem zjistila, ze v této rizikové skupiné
pfevazovali muzi, ktefi tvofili 15 osob (71 % skupiny), zatimco Zeny tvoftily 6 osob (29 %).
Z hlediska délky zaméstnani nejvice zastoupenou skupinou byli opakované zaméstnanci
s praxi 3-5 let — celkem 6 respondentt (5 muzl a 1 zena), coz opét potvrzuje trend, kdy se
stres kumuluje pravé v této fazi pracovniho zivota. Vyznamnou ¢ast tvofili také respondenti
s délkou zaméstnani 11-20 let, kde bylo zastoupeno 6 osob (4 muzi a 2 zeny). Tato skupina
ukazuje, Ze 1 dlouholeti zaméstnanci mohou celit vyrazné kumulaci stresu. Zaméstnanci
s praxi 0-2 roky tvoftili 6 osob (3 muzi a 3 Zeny), cozZ mize naznacovat, ze i adaptacni obdobi
v novém zaméstnani je spojeno se zvysSenou mirou stresu. Existuji i pfipady, kdy stres v praci
neodpovida stresu v osobnim zivot¢. Napiiklad 10 respondentt zazivalo stres obc¢as v praci,
ale vlibec v osobnim Zivoté. Naopak 6 respondentt uvedlo, Ze v praci stres nezazivaji, ale
v osobnim zivot€ ano. Zcela bez stresu v obou oblastech byli pouze 4 respondenti (pfiblizné
4 %).

Celkové Ize shrnout, Ze stres v pracovnim prostfedi je dominantnim zdrojem zatéze, pfi¢emz
osobni stres tuto zatéz ve vétSin€ piipadl nenavySuje. Zhruba polovina respondentl zaziva
stres v praci Castéji nez v osobnim Zzivoté, coz potvrzuje potiebu opatieni zamétenych na

snizovani stresovych faktorti ptimo na pracovisti.

Tabulka 5 Srovnani odpovédi na vyskyt stresu v praci a mimo praci

Kategorie odpovédi Stres v praci || Stres mimo praci
Aspon jednou denn¢ 16 4

Aspon jednou mésic¢né 16 19

Aspon jednou tydné 16 12
Nekolikrat denné 11 1
Neékolikrat do tydne 11 8
Vyjimecné (mén€ nez jednou mesicéne) 22 42

Vibec 11 17

(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)
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e Otazka: ,,Pokud fFeSite ve svém osobnim Zivoté stresové situace, jaké oblasti se
nejcastéji tykaji?«

Vysledky ukazuji, Ze stres v osobnim Zzivoté respondentli je nejCastéji spojen
s ekonomickymi a socidlnimi faktory. Nejcastéji uvadénou oblasti byly finance, které jako
zdroj stresu oznacilo 41 respondentl (tj. 40 % vSech ucastnikd). Na druhém misté byly
vztahy (rodinné, partnerské, mezilidské), které uvedlo 26 respondentl (tj. 25 %).
Tteti nejcastcjsi oblasti stresu bylo zdravi, uvedené 23 respondenty (tj. 22 %).

Mezi volnymi odpovéd’mi (,,jiné*) respondenti doplnovali piredev§im specifikaci stresu
souvisejiciho se zdravim blizkych osob, péci o déti, obavami o budoucnost, nebo aktudlnimi
globalnimi udalostmi (napft. valkou na Ukrajin€). Nekteti respondenti uvadéli, ze v osobnim
Zivoté stres nezazivaji, nebo Ze stresové situace vnimaji riizné€ a nelze je jednoznaéné zatadit.
Vysledky tedy naznacuji, Zze hlavnimi stresory v osobnim Zivoté zaméstnancl jsou
ekonomicka situace, mezilidské vztahy a zdravotni problémy. Specificka témata v oblasti
,Jiné*“ ukazuji na individualni rozdily v prozivani stresu, pfi¢emz dulezitou roli hraje i Sirsi

spolecensky kontext.

e Otazka: ,,Ovliviiuje vas néktera z vySe zminénych oblasti osobniho Zivota také

v praci?«

Vysledky ukazuji, ze vétSina zaméstnancl nepocit'uje vyznamny dopad osobnich stresovych
oblasti na sviij pracovni vykon. Celkem 73 respondentli, coZ piedstavuje 71 % vSech
odpovédi, uvedlo, Ze jejich osobni stresory nemaji vliv na jejich pracovni ¢innost.
Naopak 29 respondentti (tj. 28 %) priznalo, Ze stresory z osobniho Zivota se promitaji i do
jejich prace. Jeden respondent tuto otdzku nezodpovedél. Tato data naznacuji, Ze 1 kdyz
osobni stres existuje, vétSina zamé&stnanct jej dokéze udrzet oddéleny od své pracovni
¢innosti. Pfesto témé&f tfetina respondentll pfiznava urcité oslabeni pracovni vykonnosti
vlivem osobnich problémt, coz je dilezitym signidlem pro zajiSténi podpory v oblasti
dusevniho zdravi a pracovniho prostiedi.

Zaméifime-li se na srovnani otazek, zjistime dileZitou skutecnost, ze existuje urcita
souvislost mezi tim, zda respondenti fesi stresové situace v osobnim zivoté, a tim, zda tyto
situace ovliviiuji jejich pracovni vykon. Ze vSech respondentti, ktefi uvedli, ze v osobnim
zivote fesi stresove situace, jich 29 osob (1. 29 %) zérovei ptiznalo, Ze tento stres ovliviiuje
jejich praci. Naopak 71 respondentil (tj. 71 %) uvedlo, Ze i pies piitomnost stresu v osobnim

zivoté jejich pracovni vykon ziistava nedotCen. PrestoZe data ukazuji, Ze osobni stres je
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u vétSiny zaméstnanci oddélen od pracovnich povinnosti, pfiblizné tietina pfiznava, Ze
jejich osobni situace negativné ovlivituje jejich praci. Je dulezité poznamenat, ze u vSech
respondenttl, kteti uvedli osobni stres, existuje potencialni riziko, ze se tento stres v urcitych
obdobich do pracovni oblasti promitne, a to i pokud to aktudlné nepocit’uji.

VétSina zaméstnanct, kteti pripustili vliv osobnich stresovych oblasti na praci, dle odpovédi
na navazujici otazku, neptemysli béhem pracovniho vykonu o osobnich problémech ¢asto.
Nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze o osobnich problémech pfemysleji méné Casto, coz uvedlo 38
respondentl (tj. 37 % vSech dotazanych). DalSich 30 respondentl (tj. 29 %) uvedlo, Ze o
osobnich problémech v préci viibec nepfemysli, piestoze je osobni stres do urcité miry
ovliviiyje. 9 respondentt (tj. 9 %) pripustilo, Ze o osobnich problémech premysleji Casto
béhem pracovni doby, a 1 ¢lovék dokonce uvedl, ze nad osobnimi problémy pfemysli stéle.
Ptiblizn€¢ 25 respondentii otazku nezodpovédélo, coz odpovidd ocekavani, protoze Slo

0 osoby, které v predchozi otazce uvedly, ze osobni stres jejich praci viibec neovliviiuje.

Celkové lze shrnout, ze ackoli existuje skupina zameéstnancl, pro které osobni stres
ptedstavuje rusivy faktor béhem prace, vétsina téchto osob uvadi, Ze o osobnich problémech

ptfemysli pouze ziidka nebo viibec.

e Otazka: ,,Stal se vam v praci incident?* a ,,Pokud se vam v praci incident stal,

Vrwe

myslite si, Ze pri¢inou mohlo byt pfemySleni nad osobnimi problémy?*

Vysledky ukazuji, Ze s incidentem na pracovisti se né€kdy setkala pfiblizné polovina
respondentl. Celkem 28 respondentt (tj. 27 %) uvedlo, Ze se jim incident stal jednou, a
16 respondentil (tj. 16 %) zazilo incident n¢kolikrat. DalSich 18 respondentt (tj. 17 %) si
nebylo jistych odpovedi (,,Nevim®) a 40 respondentt (tj. 39 %) uvedlo, Ze se jim Zadny
incident nestal. Z téch, ktefi incident zazili, pfi¢ita jeho pfiinu osobnim problémim jen
mensi ¢ast.

Pouze 7 respondentti (tj. 7 %) uvedlo, Ze si mysli, Ze jejich osobni problémy byly
pravdépodobné nebo zcela urcité pri¢inou incidentu (6x pravdépodobné, 1x zcela urcite).
Naprosta vétsina ostatnich, ktefi incident zazili, odpovédéla bud’ ,,Ne, nejsem si toho
védom/a* (42 respondentil) nebo ,,Ne, v Zadném ptipadé (38 respondentil).

Celkové lze shrnout, ze ackoli pracovni incidenty nejsou zcela vyjimecné, vétSina
zaméstnancl si neuvédomuje, Ze by pfi¢inou jejich vzniku bylo rozptyleni osobnimi
problémy. Pouze mald ¢ast zaméstnanct reflektuje souvislost mezi osobnim stresem a

vznikem incidentli na pracovisti.
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e Otazka: ,Mate dostateCnou diivéru ke svému nadrizenému nebo kolegiim, abyste
jim sdélili své osobni problémy?“ a ,,Citite v praci vstricnost a podporu ze strany

kolegii nebo vedeni, kdyZ nejste ve své kiiZi (FeSite osobni problémy)?*

Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnancti vnima urcitou Uroven duvéry a podpory na
pracovisti, i kdyz plnd divéra a plné vnimani podpory nejsou samoziejmosti. Na otazku
tykajici se divery odpovédéelo kladné 62 respondenti (tj. 61 % vSech odpovédi), zatimco
40 respondentt (tj. 39 %) uvedlo, Ze by své osobni problémy nadfizenému nebo kolegiim
nesvétili. Pokud jde o vnimani podpory v situacich, kdy zaméstnanci nejsou ,,ve své kiizi,
odpovédélo plné kladné 19 respondentt (tj. 19 %), a 39 respondentt (tj. 39 %) uvedlo, ze
podporu pocit'uji alespont ¢astecné. Na druhé stran€ 38 respondentt (tj. 38 %) uvedlo, Ze
osobni problémy v praci nefesi a 6 respondentd (tj. 6 %) odpovédelo, ze podporu viibec
neciti. Pfi porovnani odpovédi je ziejmé, Ze existuje urcitd souvislost mezi divérou ke
kolegitim a nadfizenym a vnimanim podpory. Vétsina téch, ktefi diveéru maji, zaroven uvadi
alespoil ¢astecnou vnimanou podporu. Ptesto vSak téméf 40 % zaméstnanct deklaruje, Ze
své osobni problémy v praci netesi, coz ukazuje, ze pracovni prostfedi neni pro feSeni

osobnich problémt pro v§echny pfirozené oteviené.

Celkové 1ze shrnout, ze zatimco mira divéry a podpory je v organizaci pfitomna, existuje
prostor pro dalsi posileni bezpe¢ného a otevieného prostiedi, které umozni zaméstnanciim

v ptipadé€ potieby sdilet své problémy bez obav.

e Otazka: ,,Pokud jste v praci nepozorni, z jakého divodu to podle vas je?*

Oteviené odpovédi respondentl ukazaly, Ze nepozornost na pracovisti je nejcastéji spojena
se stresem, unavou a vysokym pracovnim zatiZenim. Nej€astéji uvadénym divodem byla
psychicka zatéz; zejména stres, ktery ovliviiuje schopnost koncentrace. Respondenti
zminovali stresujici situace, vyhoteni a obecnou neschopnost sousttedit se v disledku stresu.
Unava a fyzické vy&erpani byly druhym nejéast&jsim déivodem — mnozi respondenti uvadéli
nadmérnou unavu, pfetizeni a pocit vyCerpani pii velkém mnoZzstvi pracovnich ukold.
Vyznamnou roli hréla také organizace préce, kdy respondenti uvadéli multitasking, feSeni
vice ukoli najednou, €i Casté vyruSovani kolegy jako faktory, které negativné ovliviiuji jejich
koncentraci. Néktefi respondenti zminovali i vliv osobnich problémt, naptiklad starosti

o zdravi rodiny, které je rozptyluji béhem pracovni doby. Mensi ¢ast odpovédi obsahovala

odkazy na wvnitini napéti, frustraci, vztek ¢i depresivni stavy. Neékolik jednotlivcl
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odpovédélo, ze diivod své piipadné nepozornosti neznaji, nebo ze vzdy pracuji bezpecné.
Hlavni pficiny nepozornosti v praci jsou kombinaci vn&jSich faktort (pracovni podminky,

rusivé vlivy) a vnitinich faktort (psychicka a fyzicka kondice).

o Otazka: ,,Uvitali byste moZnost vykonavat docasné jinou pracovni ¢innost pri
osobnich problémech?“ a ,,Uvitali byste moZnost mit na pracovisti odbornika

(psychologa, krizového interventa apod.)?*

Vysledky ukazuji rozdilnou miru ochoty zaméstnancti vyuzit rtiznou formu podpory pfi
feSeni osobnich problémul v praci. Na moznost docasného prefazeni na jinou pracovni
¢innost, v ptipad¢ osobnich problémil, reagovala nejvétsi skupina respondentti odmitave —
34 osob (tj. 33 %) uvedlo, Ze osobni véci nechtéji v praci fesit. DalSich 24 respondentl
(23 %) odpovédelo ,,Nevim®, a 20 osob (20 %) uvedlo, ze se dokéazi soustfedit stejné i pfi
osobnich problémech. Naopak 18 respondenti (18 %) by uvitalo moznost vykondvat
docasné jinou pracovni Cinnost, a dalSich 7 osob (7 %) uvedlo, Ze by jim takova zména
pomohla. Pokud jde o pfitomnost odbornika na pracovisti, vysledky ukazaly vyssi podporu
této moznosti. Celkem 54 respondenti (tj. 53 %) uvedlo, Ze by uvitali moZnost mit

k dispozici odbornika, zatimco 47 respondentii (47 %) tuto moznost odmitlo.

Pfi porovnani odpovédi je ziejmé, Ze zaméstnanci maji vétSi otevienost vi€i moZnosti
diskrétni externi podpory (napiiklad psychologa) nez vii¢i zméné vlastni pracovni naplné¢.
Respondenti tedy preferuji moznost zachovat svou pracovni roli, ale mit pfistup
k profesiondlni pomoci, pokud je to potieba, spiSe nezZ ménit svou kazdodenni pracovni
napln kvili osobnim problémtim. Celkové vysledky ale ukazuji, Ze zaméstnanci vnimaji
potiebu urcité formy podpory, 1 kdyz preferuji spise externi a individualni feSeni nez zasahy

do vlastniho pracovniho zatazeni.

e Otazka: ,,Myslite si, Ze psychické zdravi je stejné dilezité, jako to fyzické?*

Zde vysledky jednoznacné ukazuji, ze povédomi o vyznamu psychického zdravi je mezi
zaméstnanci velmi vysoké. VétSina respondentli — konkrétné 85 osob (tj. 83 % vSech
dotdzanych) — odpovédéla, Ze povazuji psychické zdravi za zcela stejné dalezité jako zdravi

fyzické. DalSich 12 respondentti (tj. 12 %) dokonce uvedlo, ze psychické zdravi povazuji za

vvvvvv
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za dulezité ¢astecné, a stejny pocet (3 respondenti) uvedl, ze nevédi. Tato zjiSténi potvrzuji,

ze vétSina zaméstnancl chape vyznam psychického zdravi.

7.4 Analyza interniho registru incidenti

Analyzu jsem zaméfila na nasi interni databazi incidentli, kde jsem si zvolila k rozboru
obdobi let 2022-2025. Za toto obdobi bylo k analyze celkem 630 zaevidovanych incidenti.
Cilem bylo vyhodnotit vyskyt piipadt, kde existuje vazba na psychosocialni rizika — tedy
situace, kdy mohl byt incident zplisoben nebo ovlivnén stresem, Unavou, spéchem,
nepozornosti, Spatnou komunikaci nebo selhanim lidského faktoru. V rdmci hodnoceni jsem
se zam¢értila zejména na popisy incidentt, kde jsem hledala pritomnost klicovych vyrazi jako
»zapomnél®, . ,nezkontroloval®, ,,neuvédomil si, ,,nepozornost®, ,,stres, ,,podcenéni rizika*
apod. Vysledkem bylo, ze z celkového poctu 630 incidentl jich 83 vykazuje znaky

psychosocialniho zatizeni.

Nejcastéjsi kategorie incidentli v celé databazi (2022-2025):
e Poskozeni zbozi — 153 ptipada

o Pad palet — 130 pfipada

e Poskozeni sluzebniho vozidla — 65 ptipadi

e Poskozeni obecné (objekty, zatizeni) — 58 ptipadi

o PoSkozeni navésu — 49 piipadi

e Administrativni chyby — 19 pfipad

e Autonehody — 29 piipadi

e Selhani sluzeb — 25 ptipadi

Rozdéleni 83 incidenti s psychosocidlnim prvkem dle typu:
o Péd palet — 11 ptipadt

e Poskozeni zbozi — 10 ptipada

e Specialni pfeprava — 9 ptipada

e Chyba v celnim prohlaSeni — 6 piipadii

o Selhani sluzeb — 4 piipady

o Poskozeni objekti a vozidel — vice nez 10 piipadt celkem



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 77

e Administrativni selhani — 3 ptipady
e Ostatni méné¢ ¢etné kategorie (napt. poruseni BOZP, vicenaklady)

Tabulka 6 rozdéluje incidenty s psychosocialnim prvkem pficiny, dle typu rizika. Nejcastéji
se v pricinach incidentii odrazela lidska chyba nebo chyba v tusudku. Tento typ
psychosocialniho rizika byl identifikovan celkem ve 39 ptipadech, coz predstavuje témef
polovinu vSech analyzovanych incidentd s psychosocialnim prvkem. Tyto situace obvykle
zahrnovaly nespravné rozhodovani, Spatné odhady situaci ¢i nedodrzeni bezpecnostnich
standardli z nedbalosti. Na druhém misté se vyskytovala nedostatecna kontrola, ktera byla
pri¢inou 17 incidentl. Typicky $lo o selhani pfi ovéfovani spravnosti provadénych operaci
nebo zanedbani kontrolnich mechanismti. Nepozornost a rozptyleni se objevily
v 16 ptipadech. Tento typ rizika byl nejcastéji spojovan s provoznimi hodinami s vy$$im
zatizenim, kdy bylo pracovni tempo zvySené a koncentrace zaméstnancli sniZena.
Zapomnéni a opomenuti bylo identifikovano jako pti¢ina 10 incidentt. V téchto ptipadech
hrélo roli ptehlédnuti dtlezitych krok nebo administrativnich povinnosti, ¢asto v disledku
multitaskingu nebo pracovni Uinavy. Stres a ¢asovy tlak byly pfimo identifikovany pouze
v jednom piipad¢. Ptesto lze predpoklédat, Ze tento faktor mohl sekundarné ovliviiovat
i dalsi pripady, zejména v souvislosti s chybami v tisudku nebo zapomenutim, kde pracovni

zatéz a tlak na vykon nebyly vzdy explicitné zminény v popisu incidentu.

Tabulka 6 Rozdéleni psychosocidlnich rizik dle typu

Typ psychosocialniho rizika|Pocet pripadu
lidska chyba / chyba v tisudku 39
nedostate¢na kontrola 17
nepozornost / rozptyleni 16
zapomnéni / opomenuti 10
stres / Casovy tlak 1

(zdroj: interni data firmy, tvorba viastni)
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Tato zjiSténi naznacuji, ze psychosocialni faktory se neprojevuji pouze ve fyzické
manipulaci se zbozim nebo fizenim techniky, ale také ve spravé dokumentace, planovani a
komunikaci napfi¢ oddélenimi. Hlavnim problémem sice nejsou extrémni psychické zatéze,
ale kazdodenni provozni situace, kde kombinace tnavy, spéchu a nedostatecné kontroly vede

k chybam a incidentiim.

Ackoliv incidenty spojené s psychosocialnimi faktory tvofily pouze asi 13 % z celkového
poctu sledovanych incidentli, pfedstavuji vice nez pétinu vSech nakladi, zpiisobenych
incidenty za sledované obdobi. Tento nepomér ukazuje na vyznamny financni dopad
psychosocialnich rizik na organizaci a zdUraziiuje potfebu zaméfit se na prevenci téchto
pticin. Celkové naklady vSech incidentli v obdobi 2022-2025 ¢inili pfiblizné 9 132 932 K¢;
naklady spojené s psychosocialnimi incidenty byly pfiblizné 1 926 893 K¢.

Graf (Obrazek 17) znazoriuje podil ndkladii mezi psychosocidlnimi incidenty (21 %) a

ostatnimi typy incidenti (79 %).

Psychosocialni incidenty
1,926,893 K¢
(21.1%)

Ostatni incidenty
7,206,039 K&
(78.9%)

Obrazek 17 Graf podilu nakladi psychosocidlnich a ostatnich incidentti obdobi 2022-2025

(zdroj: interni data firmy,; tvorba viastni)

7.5 Syntéza zjiSténych udaji z dotazniki, pozorovani a rozhovoru

Vysledky dotaznikového Setfeni, pozorovani zameéstnanci a rozhovorti s pracovniky
i vedenim spolec¢nosti Yusen Logistics (Czech) s.r.o. ukdzaly obecné trendy v oblasti

psychosocialnich podminek na pracovisti. Ve spolecnosti je vnimdna obecné pozitivni
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pracovni atmosféra, zejména mezi zaméstnanci kancelatskych pozic. Pfesto se v provozu
vyskytuji pfipady poklesu nalady béhem pracovni smény, zvySené¢ unavy a stresu

souvisejiciho s fyzickou naro¢nosti prace a rychlym tempem.

Pozorovani v provozu ukazalo, ze u Casti zaméstnancti dochazi zejména v odpolednich a
noc¢nich sménach k projeviim tnavy, ktera snizuje jejich schopnost soustiedéni. Tento efekt
je vyrazngjs$i v situacich, kdy jsou zaméstnanci vystaveni multitaskingu a soucasné
vysokému pracovnimu tempu, typickému pro narocné provozni hodiny spojené

s nakladkami a vykladkami.

Vysledky dotaznikového Setfeni potvrzuji, Ze zatimco atmosféra mezi kolegy je hodnocena
prevazné pozitivné, vnimani podpory ze strany nadfizenych je rtznorodé. Nekteti
zaméstnanci uvadéji nedostatek oteviené komunikace, pomalou reakci pti feSeni problémul
a nejistotu v situacich zvySené pracovni zatéze. Tato skutecnost byla zfejma i z rozhovoril
se zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Vedouci pracovnici si sice uvédomuji dilezitost
dusevni pohody na pracovisti, avSak systematickd preventivni opatfeni v oblasti

psychosocidlnich rizik nejsou plo$né¢ implementovana.

Analyza incidentii za obdobi 2022-2025 prokazala, Ze vice nez 20 % celkovych nakladl na
Skody bylo spojeno s udalostmi, kde hréaly roli psychosocialni faktory, jako je tinava, spéch,
ztrata pozornosti nebo chyba v usudku. Mezi nej€astéjsi pificiny patfilo obecné selhani
lidského faktoru a chyba v usudku, nasledovano nedostate¢nou kontrolou cinnosti,
nepozornosti pfi manipulacich a administrativnimi chybami. Incidenty se ¢asto vyskytovaly

praveé v Casovych obdobich s vy§§im provoznim zatiZenim, coZ ukazuje na pfimou souvislost

mezi organizacnimi podminkami a rizikem vzniku chyb.

Z uvedenych poznatkl vyplyva, Zze ackoli organizace celkové udrzuje stabilni pracovni
klima, existuji jasné¢ vymezené rizikové skupiny zaméstnancl, zejména ti pracujici
v provozu a pod tlakem rychlého tempa. Tito zamé&stnanci jsou nachyIné;jsi k psychickému
1 fyzickému vycCerpani, které se pfimo promitd do bezpeCnosti prace a financnich ztrat

organizace.
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8 VYHODNOCENI UROVNE PSYCHOSOCIALNICH RIZIK
VYBRANE SKUPINY ZAMESTNANCU

Psychosocidlni rizika maji vyznamny dopad na pracovni spokojenost zaméstnancu.
Zamgéstnanci vystaveni chronickému stresu a bez dostatecné podpory ¢astéji uvadéli pokles
pracovni motivace, vy$§i miru Unavy a emocniho vyCerpani. Tito zaméstnanci rovnéz
vykazovali niz8i Groven spokojenosti se svym pracovnim zafazenim a vyS$$i tendenci
uvazovat o zmén¢ zaméstnavatele. Naopak zaméstnanci, ktefi vnimali podporu kolegli a
nadfizenych, uvadeli vyssi emocni stabilitu, lepsi zvladani stresovych situaci a vys$si miru
pracovni angaZovanosti. Podobny vztah mezi psychosocidlnimi riziky a pracovni
spokojenosti potvrzuji i zahrani¢ni studie WHO (2021), které uvadéji, ze nedostatek podpory
a vysoky stres vedou nejen k poklesu vykonu, ale i k vys$si fluktuaci a nemocnosti

zameéstnancu.

Cilem této kapitoly je systematicky zhodnotit miru psychosocialni zatéze u vybrané skupiny
zaméstnanci na zakladé vicezdrojového Setfeni, zahrnujictho dotaznikova data,
polostrukturované rozhovory, pozorovani a analyzu interni dokumentace. Vyhodnoceni
navazuje na piedchozi analytické kroky a propojuje kvantitativni i kvalitativni poznatky, za
ucelem vytvoreni komplexniho obrazu psychosocialniho klimatu ve firmé. Zamétuji se na
tii zakladni roviny: identifikaci kli¢ovych rizik, hodnoceni jejich intenzity a shrnuti hlavnich

zjisténi v kontextu souc¢asnych poznatkti i doporuceni v oblasti BOZP.

8.1 Identifikace klicovych psychosocialnich rizik

Na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni, pozorovani a rozhovori jsem ve spolecnosti
Yusen Logistics (Czech) s.r.o. identifikovala psychosocialni rizikové faktory. Analyzy

ukdazaly, Ze kliCovymi psychosocialnimi stresory jsou:

e Vysoké pracovni tempo a casovy tlak, vnimané jako trvaly a nefeSeny problém

v provoznich usecich.

e Nedostatetna komunikace mezi linlovymi manazery a zaméstnanci, ktera vede

k nejasnostem v odpovédnosti a prioritach.

o Nizké mira autonomie pfi rozhodovani o pracovnich postupech, zejména u manuélnich

pracovnikd.

e Pocit nedostate¢ného ocenéni, a to jak materidlniho, tak psychologického.
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e Nerovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, ¢asto zpiisobenad sménnym provozem

a nedostatkem flexibility.

Tyto stresory miiZeme pojmenovat nosnymi nazvy psychosocialnich rizik: Chronicky stres,
Emoc¢ni vy€erpani, Nizka uroven divéry, Vyssi vyskyt stresu v osobnim Zivoté, Absence

systematické odborné podpory.

Z rozhovort vyplynulo, Ze mira psychosocialni ztéze neni rovnomérna, nejvice ohrozenou
skupinou jsou zaméstnanci v provozu. Zavaznost situace potvrzuje i interni evidence

incidenttl, kde ptibyva ptipadl vyc€erpani a konfliktni komunikace.

Graf (Obrazek 18) znazornuje procento respondentti, kteti dany typ zatéze oznacili jako

ptitomny v jejich préci.

% respondentd

Obrazek 18 Graf vyskytu hlavnich psychosocialnich rizik u zaméstnancti

(zdroj: interni data firmy; tvorba vlastni)

Tato zjisténi koresponduji s obecnymi trendy uvadénymi ve Vyzkumném ustavu bezpecnosti
prace (2022), kde jsou mezi nejcastéjSimi psychosocidlnimi riziky v CR uvadény prave
vysoka pracovni z4téz, nedostatecné moznosti ovliviiovat pracovni podminky a slaba

podpora ze strany vedeni (VUBP, 2022).
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8.2 Hodnoceni intenzity vnimanych psychosocialnich rizik

Intenzita vnimanych psychosocidlnich rizik byla hodnocena na zéklad¢ frekvence vyskytu
stresu, subjektivniho vnimani podpory a dopadu stresu na pracovni vykon. Z hlediska

intenzity vnimané zatéze byly zjistény nasledujici skutecnosti:

e Chronicky stres - ptes 60 % respondentli uvedlo, Ze stres na pracovisti pocituji

pravidelné. Nejcastéji se jedna o zamestnance s délkou praxe do 10 let.

e Emocni vy€erpani - tietina pracovnika uvadi piiznaky emocniho vycCerpani a poklesu

motivace.

e Nizka troven diavéry - vice nez 40 % zameéstnancti hodnoti podporu ze strany

nadiizenych jako nedostatecnou.

e Absence systematické odborné podpory - zaméstnanci opakované zminili absenci
konkrétnich nastrojii pro zvladani stresu, naptiklad nabidky interni psychologické

podpory, well-being programi nebo moznosti zapojeni do feSeni problém.

Tato zjiSténi koresponduji s vyzkumy, které potvrzuji, Ze chronicky stres bez dostate¢né
podpory vede ke zvySenému riziku syndromu vyhoteni a snizuje odolnost pracovnikli viici
z4t&zi (Maslach & Leiter, 2017). Podle zpravy Statniho tfadu inspekce prace (SUIP, 2022)

patii stres a psychicka zaté¢z mezi nejCastéjsi priciny poklesu vykonnosti a pracovni

neschopnosti v Ceské republice, coZ potvrzuje i zjisténé vysledky v této organizaci.

Graf (Obrazek 19) znazoriiuje rozloZeni odpovédi zaméstnancli na otazku ohledné

subjektivniho vnimani podpory ze strany nadiizenych a vedeni spole¢nosti.

Dostatecna Zcela chybi

20%

28%

Spise dostate¢na
Spise nedostatecna

Obrézek 19 Graf miry podpory vedeni smérem k podfizenym zaméstnanctim

(zdroj: interni data firmy, tvorba vlastni)
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8.3 Shrnuti hlavnich zjiSténi

Vysledky vyhodnoceni urovné psychosocialnich rizik ukazuji na vyznamna rizika v oblasti
pracovniho stresu, emocniho vycerpani a nedostatku podpory na pracovisti. Kriticky
ohrozenymi skupinami jsou zaméstnanci provozu s délkou praxe 3—10 let a zaméstnanci
kancelaii s praxi 3-5 let, pficemz muzi v provoznich pozicich vykazuji vyssi miru izolace a
niz$i davery k vedeni. Intenzita psychosocidlnich rizik je zna¢na a projevuje se jak na urovni
emocni pohody zaméstnanct, tak na jejich pracovni spokojenosti. Vyhodnoceni potvrdilo,
ze psychosocialni rizika pfedstavuji vyznamnou vyzvu pro efektivni fungovani organizace.
Nejzavazngjsimi rizikovymi faktory jsou:

e Nadmérmné pozadavky a nizkéd mira participace zaméstnancii na rozhodovani.

e Oslabena komunikace mezi jednotlivymi rovnémi fizeni.

e Chyb¢jici systém podpory dusevniho zdravi a prevence stresu.

e Nerovnovaha mezi pracovnim vykonem a dostupnymi pracovnimi zdroji.

Zjisténi odpovidaji obecnym trendim v Ceské republice 1 doporucenim mezindrodnich

organizaci v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci.

Heatmapa (Obrazek 20) zobrazuje procentudlni vyskyt jednotlivych typt psychosocidlni
zatéze u provoznich a administrativnich zaméstnanct. Intenzita rizika je znazornéna
barevnou Skélou a ¢iselnou hodnotou v %. Zde 1ze vidét, Ze nejzavaznéjSim faktorem sféry

psychosocialnich rizik je stres u lidi v provozu, kde 80% z nich se potyka se stresem v praci.

Provozni pracovnici 40%

Skupina zaméstnanc(

Administrativni pracovnici 30%

Stres Nizka autonomie Ocenéni Podpora

Typ rizika

Obrazek 20 Heatmapa vyskytu psychosocidlnich rizik dle pracovniho zatazeni

(zdroj: interni data firmy,; tvorba viastni)
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9 NAVRZENI VHODNYCH PREVENTIVNICH OPATRENI PRO
REDUKCI NEJZAVAZNEJSICH PSYCHOSOCIALNICH RIZIK.

Na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, analyzy pracovniho prostfedi a dostupné
odborné literatury byla identifikovana fada faktori, které mohou piispivat ke zvySené mifte
psychosocialni zatéze na pracovisti. Preventivni opatieni jsou proto navrZzena na tiech
vzéjemné propojenych Urovnich — organiza¢ni, skupinové a individualni — v souladu
s principy systémového piistupu k BOZP. Cilem navrhu je minimalizace psychosocialnich

rizik, podpora psychické pohody zaméstnancti a zvySeni kultury bezpecnosti.

9.1 Navrh preventivnich opatfeni na irovni organizace

Organizacni uroven predstavuje zdkladni rdmec, ve kterém se formuje pracovni prostiedi a
kazdodenni zkuSenost zaméstnancti. Pravé zde vznikaji podminky, které mohou
psychosocialnim rizikiim bud’ ptedchazet, nebo je naopak nevédomé posilovat. Efektivni
preventivni opatifeni na této urovni se proto zaméiuji na kulturu fizeni, nastaveni
komunikaénich procest, systém odmén a uznani, dostupnost informaci i podporu dusevniho
zdravi. Zmény zavedené na Grovni organizace maji potencial dlouhodobé¢ pozitivné ovlivnit

pracovni klima, snizit vyskyt stresort a pfispét k vyssi stabilit€ a vykonnosti tymi.

9.1.1 Zlepseni interni komunikace

Z vysledkt dotazniku vyplynulo, Ze pfestoze vétSina zaméstnancli povazuje komunikaci
s piimym nadfizenym za jasnou, u casti pracovnikli pfetrvava pocit nedostatecného

vysvétleni nékterych procest. Dle metodik a vyzkumi by pfipadala v Givahu tato feSen:

e Zavést pravidelné porady v tymech, kde budou zameéstnanci informovani nejen

o provoznich zélezitostech, ale 1 0 zmé&nach v oblasti BOZP.

e Zjednodusit pfenos informaci v rdmci sménného provozu, napt. formou elektronickych

nastének, prehledovych tabuli nebo kratkych tzv. ,,safety briefingti“.

e Posilit obousmémou komunikaci, naptiklad prostiednictvim schranek divéry,
anonymnich podnétovych formulaii nebo pravidelnych osobnich rozhovort mezi

nadiizenym a zamé&stnancem.
Prvni dvé doporuceni jsou ve spolecnosti jiz historicky zavedena jako do jisté miry fungujici.
Existuji jak nasténky, které informuji zaméstnance o rtznych tématech, novinkach

1 organizacnich vécech, tak jsou béznou praxi pravidelné meetingy pii predani smén
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1 v ramci riiznorodych pozadavkil na zaméstnance, véetné harmonogramu prace na dany den

1 pfipomenuti hlavnich bodt bezpecnosti.

Doporucuji se tedy zaméfit na posileni oboustranné komunikace. Pravideln¢ sd€lovat
zaméstnancim informace o déni ve spoleCnosti napfi¢ pobockami. Uvadim névrhové

podnéty, které by bylo mozné realizovat v rdmci prevence.

1. Zavést systém podnéta a zpétné vazby

e Fyzicka schranka duvéry: umistit na viditelné misto v kazdém provozu, umoznit
anonymni vhozeni pfipominky, napadu, stiznosti. Zvetejnit informaci, kdo podnéty

zpracovava a jak casto.

o Digitalni formulaf (napf. pfes interni portdl, mobilni pfistup): jednoduchy,

anonymni, s kategoriemi jako ,,ndvrh*,  kritika®“, ,,pochvala®, ,,problém*.
e QR kéd na nasténkach vedouci na formulaf — dostupny i1 z mobilu.

Pracovni klima je proménlivé a ovliviiovano celou fadou faktord — zménami ve vedenti,
kolektivnimi vztahy, provozni zatézi ¢i vné&j§imi udalostmi. Pravidelné monitorovani nalady
a spokojenosti zaméstnancti je proto diileZité pro v€asné rozpoznani psychosocidlnich rizik.
Dulezité je také transparentné tato data vyhodnocovat — napt. mésicni nasténka s odpovéd’'mi

na nejcastéjsi podnéty: ,,Na co jste se ptali — co jsme zménili.*
2. Zavést pravidelné kratké rozhovory mezi vedoucim a zaméstnancem

Mimo celofiremni PDR pohovory zatadit také 10—15min neformalni setkani mezi pfimym
nadiizenym a zaméstnancem (tzv. ,,pulse talk®). Neformélni atmosféra, zaznamenat si

shrnuti rozhovoru, neslouZzi k hodnoceni vykonu. Struktura:

Co se ti dafi / kde vnimas problém?

Citis se v praci bezpecné?

Mas néjaky navrh ke zlepSeni?
— Co ti chybi/ co ti pomaha?

PDR pohovor (Performance and Development Review) je strukturované, pravidelné setkani
mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym, které slouZi k hodnoceni pracovniho

vykonu, planovani rozvoje dovednosti a posileni vzajemné spoluprace (CIPD, 2021).
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3. Skolit vedouci pracovniky v aktivnim naslouchani a vedeni rozhovoru

Kratké interni skoleni nebo workshop (Cil: Vedouci jako komunika¢ni most — ne filtr, ale

zprostiedkovatel):
— Jak se ptat oteviene
— Jak reagovat bez hodnoceni
— Jak podnéty prenaset vys (systém eskalace)
4. Pravidelné sbirat zpétnou vazbu na vedeni a podminky
e Kratky anonymni dotaznik n€kolikrat ro¢né, max. 5 otdzek:
— Citim se byt informovan
— Muj nazor je vyslechnut
— Umim fict, kdyz mi néco vadi
— Vedeni nasloucha
— Celkov¢ hodnotim komunikaci jako...
Vysledky shrnout, zvefejnit a navrhnout zmény — ukézat, Ze zp&tna vazba ma smysl.
5. Vytvorit roli kontaktni osoby (ambasadora duvéry)

e Dobrovolnik v tymu (ne nutné vedouci), kterého si zaméstnanci zvoli a na kterého se

mohou obracet v pfipad¢, ze:
— Nechtgji jit za pfimym nadiizenym
— Chtgji se nejdiiv svefit neformalné
o Kontaktni osoba ma ptistup ke koordinatorovi BOZP, HR nebo psychologovi.

9.1.2 Posileni systému zpétné vazby

Vice nez polovina zaméstnanct uvedla, Ze pravidelnou zpétnou vazbu dostava, ¢ast ji vSak
vnima jako nedostatecnou. Zpétnd vazba ptitom slouzi nejen jako motivacni nastroj, ale

1 jako prevence pocitu prehliZeni.

Vedouci pracovnici hraji nezvratnou roli pii formovani pracovniho klimatu a celkové
atmosféry v tymu. Jejich schopnost poskytovat kvalitni, v€asnou a pfiméfenou zpctnou

vazbu zasadné¢ ovliviiuje nejen vykonnost zameéstnanci, ale také jejich motivaci, spokojenost
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a pocit uznani. Vzhledem k tomu, ze ¢ast zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedla
nedostatek zpétné vazby nebo jeji nepravidelnost, je zddouci cilen¢ rozvijet kompetence

liniovych vedoucich prave v této oblasti.
Doporucené aktivity:

o Skoleni na komunikaéni dovednosti, zaméfené na praktickd témata jako je aktivni
naslouchani, davani konkrétni a srozumitelné zpétné vazby, rozliSovani mezi vykonem

a osobou, nebo prace s emocemi pii rozhovoru.

e Nacvik vedeni hodnoticich a rozvojovych pohovoru (PDR), vcetné stanoveni cilu,

podpory profesniho rozvoje a identifikace moznych prekazek nebo stresorti.

e Workshopy zaméfené na konstruktivni Kkritiku — jak upozoriiovat na chyby bez

demotivace, jak pochvalit vykon a jak pracovat s riznymi typy zaméstnanct.

e ZajiSténi supervize ¢i mentoringu pro vedouci, kde mohou sdilet své zkuSenosti a feSit

konkrétni situace s odbornikem.

Cilem je, aby se zpétnd vazba stala pfirozenou a pravidelnou soucasti fizeni lidi, nikoliv

vyjimec¢nou nebo stresujici udalosti.

9.1.3 Revize systému odménovani a uznani

Ackoliv vétSina respondentll oznacila motivaci za dostatecnou, 13 % ji povazuje za

nedostatec¢nou, coz muze byt spjato s neefektivni vazbou mezi vykonem a odméenou.

Navrhuji posilit nefinan¢ni formy uznani (napft. slovni pochvala, ocenéni pracovnika mésice,
vetejné uznani pred kolegy) a transparentné komunikovat kritéria, pro pfiznani variabilni

slozky mzdy, aby zaméstnanci védéli, co je od nich ocekavano.

9.2 Navrh preventivnich opatieni na arovni jednotlivci

Uroveti jednotlivee predstavuje dilleZitou slozku systému fizeni psychosocialnich rizik,
protoze pracovni zat€z a stres jsou vzdy subjektivné vnimany a individudlné prozivany.
Utinna prevence by se proto neméla soustiedit pouze na organizaéni nebo tymova opatien,
ale také na posileni odolnosti, dovednosti a moZnosti jednotlivych zaméstnanci. Preventivni
aktivity na této Grovni maji za cil podpofit psychickou pohodu, schopnost zvladdat narocné

situace, zlepSit pracovni adaptaci a vytvofit prostor pro osobni rozvoj.
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9.2.1 Podpora tymové spoluprace a kolegialnich vztahi

Psychosocidlni klima na pracovisti je ve zna¢né mife ovlivnéno kvalitou mezilidskych
vztahli mezi zaméstnanci a v ramci jednotlivych tymii. Tymova soudrznost, vzajemny
respekt a oteviend komunikace jsou klicové faktory, které pisobi ochranné proti stresu a

snizuji vyskyt konfliktnich situaci.

Data z mého Setfeni naznacuji, ze ackoliv vétSina pracovnikii vnima své kolegy jako
zodpovédné, témet 27 % zaméstnancli uvedlo, Ze pravidla BOZP nejsou vzdy dasledné
dodrzovana, coz muze byt signalem oslabené tymové odpovédnosti nebo nedostatecné

sounalezitosti v pracovnich skupindch.
Bylo by vhodné aplikovat nésledujici:

1. Organizace pravidelnych tymovych aktivit mimo pracovisté, jako jsou tematické
teambuildingy, sportovni dny, spole¢né snidané¢ nebo vzdélavaci workshopy zamétfené na
komunikaci a spolupraci. Tyto akce posiluji neformalni vazby, diivéru a snizuji komunikaéni
bariéry napfic¢ hierarchii.

2. ZvySeni kompetenci vedoucich pracovnikii v oblasti tymové dynamiky, napiiklad
formou specializovaného Skoleni, zamétené¢ho na vedeni riznorodych tymi, motivaci
k tymové odpovédnosti a feseni latentnich konfliktt. Dilezité je, aby vedouci rozpoznal
nejen otevieny konflikt, ale 1 skryté projevy zhorSenych vztaht, jako je pasivni odpor,

v r

1zolace Ci Sifeni negativnich emoci.

3. Podpora neformalniho mentoringu mezi zkuSengj$Simi a nové&jSimi zaméstnanci.
Vytvotenim ,,mentorského systému* miiZze dojit ke zrychlené adaptaci novych pracovnikd,
lepSimu pochopeni firemni kultury 1 nepsanych pravidel. Zaroven to pfispiva ke snizovani

vniman¢ izolace a usnadiiuje zaclenéni do kolektivu.

4. Zavedeni pravidelnych tymovych hodnoticich setkani (napt. mé&si¢n¢), kde si tym sdm
zhodnoti spolupraci, komunikaci a bezpec¢nostni chovani. Tyto ,,minireflexe* mohou byt

kratké a vedené facilitatorem, ale vyrazn€ podporuji spoluzodpoveédnost.

Posilenim tymovych vztahii se nejen zvySuje pracovni spokojenost a kolektivni odolnost
vici stresorim, ale také se vytvaii pfirozeny dohled nad dodrZzovanim pravidel a

bezpecnostni kultury.

5. Ziizeni moZnosti anonymni psychologické konzultace, napi. formou spoluprace

s externim specialistou. Jednim z dilezitych krokt v oblasti prevence psychosocialnich rizik
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je umoznit zaméstnanctim véasnou a diveérnou pomoc v ptipadé psychické nepohody, stresu
nebo osobni krize. Mnoho pracovnikll se v praxi zdraha o téchto tématech mluvit se svym
nadiizenym ¢&i s internim personalem HR z obavy o diisledky nebo stigmatizaci. Resenim je
vytvorfit prostor pro anonymni konzultace s odbornikem, které zaméstnanci mohou vyuzit

zcela dobrovolné a bez rizika.

Jelikoz si vramci dotazniku respondenti sami vétSinové zvolili, Ze by moznost
psychologické konzultace uvitali. Rada bych zavedeni tohoto opatieni vice specifikovala,
nebot’ ziizeni této podpirné sluzby je relativné nendroc¢né z hlediska nakladt, ale mize mit
zasadni dopad na zdravi, vykon i stabilitu pracovniho kolektivu. V kombinaci s dal§imi
preventivnimi nastroji vytvari bezpecngjsi a lidstéjsi pracovni prostiedi.

o Navazani spoluprace s externim psychologem ¢i krizovym interventem, ktery by byl

k dispozici napt. 1x méesi€né na pracovisti nebo formou online/telefonickych konzultaci.

e Zajisténi jednoduchého a diskrétniho systému objednani (napf. anonymni e-mailova

schranka, vyhrazeny mobilni kontakt, QR kod na nasténce).

e Moznost konzultace nejen v souvislosti s pracovnimi problémy, ale i pii osobnich

krizich, které¢ mohou mit vliv na vykon nebo dusevni pohodu v préci.

e Pravidelné vyhodnocovani anonymizovanych statistik (pocet konzultaci, nejcastéjsi

témata) jako podklad pro upravy preventivnich opatteni, bez porusSeni divernosti.

9.2.2 V<casné rozpoznavani rizikového chovani

Vedouci pracovnici piedstavuji prvni linii v rozpoznavani varovnych signalt psychosocidlni

zatéze. Dlouhodobé nefeSeny stres, frustrace nebo pokles motivace se mohou promitat do

zhorSeni vykonu, naruSeni vztahti na pracovisti a ve vaznéjsich piipadech i1 do zdravotnich

komplikaci nebo fluktuace. VEasna identifikace t€chto rizik umoziuje pfijmout preventivni

opatfeni dfive, neZ se negativni dopady plné projevi.

Doporuceni:

e ZaSKkoleni vedoucich pracovnikti v rozpoznavani priznaka psychosocialni zatéze,
jako je vyraznd zména chovani (izolace, podrazdénost, uzkost), pokles vykonu, zvySena

nemocnost nebo &asté konflikty. Skoleni by mélo byt vedeno odbornikem (napf.

psychologem nebo specialistou BOZP) a obsahovat i konkrétni modelové situace.
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e Stanoveni jasného postupu (protokolu) pro reSeni psychosociilnich problémi,
véetné eskalaéniho schématu — kdo, kdy a jakym zplisobem ma reagovat, véetné
moznosti doporuceni ke konzultaci s odbornikem. Soucasti by mélo byt i zachovani

davérnosti a respekt k soukromi zaméstnance.

e MoZnost kriatkodobé upravy pracovni zatéZe — napiiklad pfevedeni na jinou ¢innost,
docasnd tuprava smén nebo zajisténi psychologické podpory pii krizové situaci.
Flexibilita pii pfistupu ke konkrétnim pfipadim muize vyrazné piredejit zhorSeni stavu

pracovnika.

e Zavedeni systému evidence vyskytu psychosocialnich incidentd, at’ uz formou
anonymizovanych zaznamu (napf. konflikty, nahlaSené stiznosti, zvySend absence
z ditvodu stresu) nebo jako soucast Setfeni pracovnich udélosti. Tato data jsou cenna pro

strategické fizeni BOZP a zacileni preventivnich opatteni.

o Podpora oteviené komunikace v tymu, kde se bézn€ mluvi i o psychosocialni pohodé¢,
jeklicova. Vedouci by méli svym chovanim modelovat bezpecné prostiedi, kde je mozné

mluvit o obtizich bez obav z postihu.

Proaktivni pfistup vedoucich pracovnikii mize vyrazné ptispét ke sniZzeni vyskytu vaznych
psychosocialnich rizik a zaroven zvysuje divéru zaméstnancli v systém péce o pracovni

podminky a bezpe€nost.

9.3 Ocekavané prinosy navrZenych opatreni

Implementace navrzenych preventivnich opatieni pfinasi fadu pozitivnich dopadi jak na
urovni jednotlivel, tak celé organizace. Tato opatfeni smétuji nejen ke snizeni vyskytu
psychosocialnich rizik, ale i k podpote zdravého pracovniho prostiedi, posileni motivace
zamé&stnanct a celkové optimalizaci fungovani firmy. Vzhledem k tomu, Ze psychosocialni
z4téz byva Casto ,,neviditelnym* faktorem s vyraznym dopadem na produktivitu, fluktuaci a
nemocnost, je systematické fizeni téchto rizik z dlouhodobého hlediska ekonomicky
1 organiza¢né vyhodné.

1. ZlepSeni pracovniho klimatu a divéry

Zavedenim pravidelné obousmérné komunikace, zpétné vazby a participace zaméstnancti na
rozhodovani se posiluje jejich diivéra vici vedeni. LepSi informovanost a prostor pro
vyjadfeni ndzoru ptispivaji k vnimani spravedlnosti a bezpeci na pracovisti. Z dlouhodobého

hlediska to podporuje loajalitu a snizuje vnitini napéti mezi zaméstnanci a vedenim.
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2. SniZeni miry stresu a emo¢niho vy¢erpani

Podpora duSevniho zdravi formou Skoleni, individudlnich konzultaci ¢i pfizpisobeni
pracovnich podminek pfispiva ke snizeni akutniho 1 chronického stresu. Zaméstnanci, kteti
se citi byt v€as vyslySeni, maji mensi sklon k vyhoieni, somatizaci stresu a absenci z divodu
psychické nepohody. Posileni zvladacich strategii rovnéz zvySuje osobni odolnost

v naro¢nych situacich.
3. ZvySeni motivace a pracovni spokojenosti

Transparentni systém odmén a uznani, moznost rozvoje a zapojeni do rozhodovacich
procesti vede k vy$§imu pocitu smysluplnosti prace. Pokud jsou pracovnici pravidelné
ocenovani za dodrzovani pravidel a zodpovédny piistup, zvysuje se jejich vnitini motivace

1 ochota aktivné ptispivat ke zlepseni pracovniho prostiedi.
4. Posileni tymové spoluprace

Preventivni opatfeni zaméfend na vztahy mezi zaméstnanci a podporu tymové soudrznosti
vedou ke zlepSeni spoluprace, sdileni informaci a vzajemné podpory. Dusledkem je nejen
lepsi vykon, ale 1 snizeni vyskytu konfliktd a vyssi tolerance v ptipad€ provozni zatéze.
Tymy s dobrym psychosocidlnim klimatem jsou stabilné€j$i a méné nachylné k personalnim

vykyvim.
5. Niz§i fluktuace a nemocnost

Pracovnici, ktefi vnimaji své pracovni podminky jako férové, piedvidatelné a psychicky
unosné, maji mensi tendenci hledat jiné zaméstnani. Zaroven dochézi ke sniZeni rizika
psychosomatickych onemocnéni, coz miZe mit pfimy dopad na snizeni kratkodobé

1 dlouhodobé pracovni neschopnosti.
6. Zvyseni efektivity systému BOZP

Zohlednéni psychosocidlnich aspektli v ramci systému fizeni BOZP vede k jeho vyssi
komplexnosti a funk¢nosti. Zamé&stnanci se vice ztotoziuji s pravidly, pokud jsou piijiméana
jako soucast péce o Cloveka, nikoli jen jako formalni povinnost. Lepsi vniméni bezpecnostni

A4 r

kultury pfispiva 1 k vys$i mite hlaSeni rizik a Grazl, coZ umoZzuje v€asné zasahy.
7. Posileni image zaméstnavatele

Organizace, ktera aktivné podporuje dusevni zdravi, transparentné komunikuje a reaguje na

potieby zaméstnancti, je vnimana jako atraktivni a odpovédny zaméstnavatel. To ma vliv na
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snadngj$i nabor novych pracovniki i udrZeni stavajicich, zejména v dobé nedostatku

kvalifikované pracovni sily.

9.4 Mozna omezeni realizace opatieni a navrhy na dalsi kroky

Uspésna realizace navrzenych preventivnich opatieni vyzaduje promysleny a systematicky
pfistup, ktery zohledni organizacni podminky, dostupné zdroje i miru pfipravenosti
zamestnancl a vedeni ke zméné€. Opatieni v oblasti psychosocidlnich rizik byvaji Casto
vnimana jako ,,m¢kka* nebo obtizn€ uchopitelna. Praveé proto je nezbytné, aby implementace

probihala s jasnym planem, postupné a s diirazem na komunikaci a evaluaci.

9.4.1 Postup zavadéni opatieni

e Zpracovani ak¢éniho planu — doporucuje se vytvofit strukturovany plan, ktery stanovi
cile, odpovédnosti, terminy a formy vyhodnoceni jednotlivych krokii. Plan by m¢l

vychazet ze zjisténi této prace, ale také z interni diskuze napti¢ oddélenimi.

e Zahajeni pilotniho provozu — opatieni mohou byt nejprve otestovana v jedné organizacni
jednotce nebo tymu. Pilotni faze umozni ovéfit funkEnost nastroji, sbirat zpétnou vazbu

a ptipadné upravit nastaveni pted ploSnym zavedenim.

e Jmenovani zodpovédnych osob — kazde¢ opatieni by mélo mit pfidéleného garanta (napf.
zastupce HR, BOZP, vedouciho odd¢leni), ktery bude dohliZzet na jeho zavedeni

a udrzovani.

e Pribézné informovani zaméstnancii — transparentni komunikace smérem k pracovnikiim
je zéasadni pro pfijeti opatfeni. Zaméstnanci by méli védet, proC opatieni vznikaji, jak se

jich tykaji a jak se mohou zapojit.

9.4.2 Podminky pro udrzZitelnost

o Integrace do stavajicich procesl fizeni — preventivni opatfeni by neméla byt vniména
jako ,,navic*, ale jako soucdst bézného systému fizeni BOZP, HR procest a firemni

kultury.
e Pravidelné vyhodnocovani ucinnosti — kazdé opatfeni by meélo byt pribézné
monitorovano z hlediska dopadu. VyuZit lze napf. opakovand dotaznikova Setient,

ukazatele fluktuace, nemocnosti nebo anonymni zpétnou vazbu.
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Flexibilita a otevienost zménam — opatfeni by méla byt aktualizovana na zékladé novych

podnétii, zmén ve vnéjSich podminkach nebo legislativé.

Vedeni prikladem — dulezitym faktorem udrzitelnosti je chovani managementu. Pokud
vedouci pracovnici sami respektuji principy podpory dusevniho zdravi, oteviené
komunikace a uznani, zvysuje se pravdépodobnost dlouhodobého pfijeti opatieni celou

organizaci.

9.4.3 Rizika a bariéry realizace

Pti zavadéni opatieni mohou nastat i pfekazky, které je potieba pfedem reflektovat:

Nedostatek personalnich nebo finanénich zdroji — nékteré intervence (napft. externi

psycholog) vyzaduji alokaci rozpoctu.

Rezistence zaméstnanci nebo vedeni — zejména pokud chybi pfedchozi zkuSenost

nebo diivéra v ti¢innost podobnych aktivit.

Obava z naruSeni vztahii nebo otevreni citlivych témat — zavedeni zpétné vazby

¢i anonymnich kanali mize v pocatku vyvolat nejistotu.

Zanedbani nasledného vyhodnocovani — pokud se opatieni nerealizuji disledné nebo

nejsou systematicky vyhodnocovana, dochézi ke ztraté diivéry a ti€innosti.

9.4.4 Doporuceni pro dalsi kroky

Zajistit podporu vrcholového vedeni a komunikovat zamér srozumiteln€ a s diirazem na
vyhody pro zaméstnance i organizaci.

Vyuzit jiz existujicich nastroji (BOZP dokumentace, persondlni systémy, interni
Skoleni) k efektivnimu zaclenéni novych prvki.

Navézat spolupraci s odborniky pro odborné zajisténi citlivéjSich oblasti, jako je
identifikace psychosocialni zatéze.

o Vytvofit dlouhodobou strategii fizeni psychosocialnich rizik, kterd bude soucasti

systému managementu BOZP a bude pravidelné aktualizovéna.
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ZAVER
Cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit psychosocialni rizika jako vyznamny faktor

bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a navrhnout odpovidajici preventivni opatieni

v konkrétnim pracovnim prostfedi vybrané spolecnosti. V

teoretické Casti jsem se vénovala vymezeni zakladnich pojmu, legislativnimu ramci a
pristupim k fizeni psychosocialnich rizik. Popsala jsem rovnéz vyznamné mezinarodni

standardy, doporuceni a metodiky nékolika svétovych zemi.

V praktické Casti jsem provedla dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti Yusen
Logistics (Czech) s.r.o., které bylo zaméfeno na posouzeni pracovnich podminek, vnimani
komunikace, motivace, tymovych vztahti a dalSich faktor, které mohou ovliviiovat
psychosocialni klima. Vysledky ukazaly, Ze pracovni prostfedi je v mnoha ohledech stabilni
a zamé&stnanci pozitivné hodnoti zejména jasné definované procesy a komunikaci s pfimymi
nadfizenymi. Zaroven jsem vSak identifikovala n¢kolik oblasti, které mohou predstavovat
psychosocialni riziko — zejména nedostatecnou a nepravidelnou zpétnou vazbu, vnimanou

slabou motivaci ¢asti pracovnikl a obcasné poruSovani pravidel bezpec¢nosti mezi kolegy.

Na zéklad¢ téchto zjisténi jsem navrhla sadu preventivnich opatieni zamétenych na
organiza¢ni, tymovou 1 individudlni Groven. Doporuceni se tykaji napiiklad posileni
komunikace, rozvoje kompetenci vedoucich pracovnikl, podpory duSevniho zdravi,
dostupnosti odborné pomoci nebo pravidelného vyhodnocovani pracovniho klimatu.
Opatieni jsem koncipovala tak, aby byla realistickd a implementovatelnd v podminkéach

konkrétni organizace.

Za piinos své prace povazuji nejen identifikaci konkrétnich psychosocidlnich rizik, ale
1 ndvrh prakticky vyuZitelného ramce, ktery mize pomoci ke zlepSeni pracovniho prostiedi
a posileni bezpecnostni kultury. NavrZzena opatfeni mohou ptispét ke snizeni stresu, zvySeni

spokojenosti zaméstnanci, udrzeni nizké fluktuace a lepsi efektivité systému fizeni BOZP.

Véfim, ze podpora dusevni pohody pracovniki je nejen zdkonnou povinnosti, ale také

projevem odpovédného ptistupu k lidskym zdrojim a predpokladem dlouhodobé stability.
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