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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva tématem psychosocialnich rizik na pracovisti ve vybrané
organizaci a jejich vlivem na konkrétni pracovni pozici. Prvni cast prace se vénuje
teoretickému vymezeni psychosocialnich rizik a legislativnimu rdmci této problematiky
v Ceské republice i zahraniéi. Zvlastni pozornost je zaméfena na stresovou zatdZ
v souvislosti s pracovni ¢innosti, jeji mozné dusledky a preventivni opatieni. V dalsi ¢asti je
predstavena vybrana organizace a popis zkoumané pracovni Cinnosti. Data byla sbirana
prostiednictvim dotaznikového Setfeni, jehoz vysledky tvofi zdklad pro posouzeni
psychosocialnich rizik za pouziti vybranych metod. Vystupem prace je metodicka piirucka
zaméfena na konkrétni pracovni pozici, kterd je urena zaméstnavateli s cilem zmirnit

psychosocialni rizika na pracovisti.

Kli¢ova slova: Psychosocialni rizika, stres, dotaznikové Setieni, predak.

ABSTRACT

This thesis deals with the topic of psychosocial risks in the workplace in a selected
organization and their impact on a specific job position. The first part of the thesis deals with
the theoretical definition of psychosocial risks and the legislative framework of this issue in
the Czech Republic and abroad. Particular attention is focused on stress load in connection
with work activities, its possible consequences and preventive measures. In the next part, a
selected organisation and a description of the investigated work activity are presented. Data
were collected through a questionnaire survey, the results of which form the basis for the
assessment of psychosocial risks using selected methods. The output of the thesis is a
methodological guide focused on a specific job position, which is intended for employers to

mitigate psychosocial risks in the workplace.

Keywords: Psychosocial risks, stress, questionnaire survey, foreman.
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UvVOD

V soucasné dobé¢ se na pracovisti kromé fyzické bezpecnosti vénuje stale vétsi pozornost
dusevnimu zdravi a pohod¢ zameéstnancl. Pravé psychosocialni rizika piedstavuji
specifickou a obsahlou skupinu rizik, kterd jsou spojena s psychickou zatézi, mezilidskymi
vztahy, organiza¢ni kulturou a fadou dalSich oblasti. Jedna se o rizika, jejichz dopady nejsou
vzdy evidentni, avSak jejich vaznost mtize byt velmi vysoka, nebot’ hovoiime o zhorSeném
dusevnim zdravi zaméstnanci, cCastych onemocnéni, zvySené fluktuaci ¢i snizené
vykonnosti. Vzhledem k rostoucim naroktim souc¢asného trhu prace na vykonnost, flexibilitu
a prizptisobivost je problematika psychologickych rizik stale aktualnéjsi a mélo by se k nim

pristupovat koncepcné.

Tato diplomova prace se zamétuje na problematiku psychosocidlnich rizik na konkrétni
pracovni pozici ve vyrobnim podniku, kterou je pozice predéka vyrobniho zatizeni. Tato role
vyzaduje kromé technickych znalosti také administrativni a komunikacni schopnosti.
Zkoumana pracovni pozice je mimotadné narocna z hlediska psychosocidlnich faktori kviili
kombinaci sménného provozu, vysoké odpovédnosti, potfeby komunikace a fteSeni

provoznich problémi.

o~

Teoretickd Cast zahrnuje nejprve obecné pojeti psychosocidlnich rizik s vymezenim
zakladnim pojmtl a charakterizovanim vSech oblasti této problematiky. Soucasti teoretické
Césti je také legislativni ramec této problematiky pro Ceskou republiku, ale i zahraniéi, nebot
veskeré zdkony tohoto charakteru vychazeji ze stanov a smérnic Evropské unie. Jelikoz stres
tvofi podstatnou cast téchto rizik, jsou v této praci uvedeny jak jeho druhy, tak 1 pficiny
anasledky. Zavaznost nasledkii psychosocialnich rizik charakterizuji patologické jevy,
jez mohou nastat opomenutim spravné prevence, kterd je vymezena v posledni kapitole této
Casti.

Prakticka cast je zaloZena na kvalitativni a ¢astecné 1 kvantitativni analyze pracovnich
podminek daného pracovisté, pfi¢emz hlavnim bodem je identifikace kritickych problému
a zjisténi jejich pficin za pomoci Ishikawa diagramu. Nésledné jsou tyto pfiCiny vzajemné
porovnany a pouzity do metody What-if. Vysledky jsou déle syntetizovany do navrhu
doporucenych opatieni ke sniZeni identifikovanych rizik, pficemz je vytvofena metodicka
pfirucka urend zaméstnavateli. Tato pfirucka je vystupem diplomové prace a piinosem pro
vybranou spole¢nost z diivodu navrhovaného oSetieni identifikovanych psychosocialnich

rizik na pracovisti.
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CIiL PRACE A POUZITE METODY

Hlavnim cilem diplomové prace je posouzeni psychosociadlnich rizik vybrané pracovni
¢innosti s vyuzitim odpovidajicich metod a nasledné vytvofeni metodické piirucky,
sestavené na zdklad¢ identifikovanych rizik vrdmeci vyzkumu, kterd je adresovana

zaméstnavateli za i€elem snizeni psychosocidlnich rizik.

Dil¢i cile vymezené k dosaZeni hlavniho cile diplomové prace:
e Zpracovani teoretickych informaci k problematice psychosocialnich rizik.
e Analyza atributli soucasného stavu psychosocialnich rizik na pracovisti.

e Vytvofeni dotazniku a jeho ndsledna distribuce mezi zaméstnance na urcené

pracovni pozici.

e Na zdkladé¢ analyzy vysledkii dotazniku vytvofit metodickou ptirucku k feseni
nejkritictéjSich psychosocidlnich rizik.
Omezeni diplomové prace:

e Sbér dat prostfednictvim dotazniku je uren zaméstnancim na pozici: obsluha

vyrobniho zatizeni — predak.

e Uplnost a spravnost vyplnéni dotazniku je podminéna zodpovédnym piistupem

zameéstnancu.

e Dotaznik je slozen ze tfi Casti a obsahuje celkem 15 uzavienych otazek, ovSem
posledni ¢ast zahrnuje 10 podotazek, na které lze odpoveédét na Skale od 1 do 5

(ptfi¢emz 1 — ne, vliibec nesouhlasim a 5 — ano, pln€ souhlasim).

Metodologicky postup zahrnuje popis pouzitych technik sbéru dat, konkrétnich nastroji a
metod vyuZitych k ziskani potfebnych informaci. Jsou zde popsany metody analyzy dat,

véetné podrobného rozboru jejich aplikace v daném kontextu.
Techniky sbéru dat:

Dotaznikové Setfeni — pro sbér dat potfebnych k nasledné analyze aktudlniho stavu
psychosocialnich rizik na pracovisti vybraného podniku byl sestaven dotaznik.
Tento kvantitativni vyzkum je orientovany na subjektivni vnimani psychosocialnich rizik
respondentli pracujicich na zkoumané profesni pozici, kterou je predak vyroby. Kompletni

skladba dotazniku je uvedena v pfiloze I.
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Pouzité metody:

Ishikawa diagram — metoda bude pouzita pro sestaveni potencialnich ptic¢in zjisténych
problémt na zkoumané pracovni pozici. Jedna se o metodu, zvanou také jako diagram rybi
kosti, jez je nastrojem k identifikaci probléml v rdmci systému. Metoda poukazuje na to,
jak jsou pfic¢iny a ucinky propojeny a napomahd ke zjisténi, pro¢ jsou systémy, procesy
¢i produkty chybné. Nazev metody je odvozen od japonského inzenyra Kaoru Ishikawy,

jenz metodu vyvinul v Sedesatych letech 20. stoleti (Paredes, 2024).

Metoda What-if — tato metoda je zalozena na brainstormingu, kdy kvalifikovany pracovni
tym posuzuje na zakladé dotazli a odpovédi neocekavané udalosti, které se mohou v ramci
procesu vyskytnout. Dotazy zacinaji pravé charakteristickou formulaci ,,Co se stane,
kdyz...?7*. V metod¢€ jsou uvedeny mozné dopady problému a déle navrhovand opatieni,

k jejich pfedchdzeni (guard7.cz, 2022).

Komparativni metoda — komparace neboli srovnavani miize byt vyuzito v ramci nazoru,
hypotéz ¢i pojeti problému, ve vétsSing ptipadech, aby byly odiivodnény vlastni stanoviska
(vyzkumné metody, 2022). V diplomové praci je tato metoda pouzita k porovnani
identifikovanych pfi¢in zjisténych Ishikawa diagramy z diivodu vyhledéani nejkritictéjSich
pricin, které se nachazi ve vSech problémovych oblastech.

Brainstorming — kreativni metoda, jeZ bude v ramci diplomové prace vyuzita pii konzultaci

s pracovniky vybraného podniku, za ucelem sestaveni napadii ke stanovenému tématu bez

kritického hodnoceni (Kadetabkova, 2020).
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I.

TEORETICKA CAST
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1 PSYCHOSOCIALNI RIZIKA PRI PRACI

Soucasna doba vyrazn¢ promeénuje chapani pracovnich rizik v porovnani s jejich historickym
pojetim. Zatimco diive bylo prvofadym zajmem zajisténi fyzické bezpeCnosti a ochrany
zdravi pti préci, vyzaduje moderni doba, ktera se vyznacuje zvySenymi naroky na pracovni
tempo a nasazeni zaméstnancu pii vykonavani ¢asto vysoce technickych a slozitych procest,
také zohlednéni pracovnich podminek a pracovniho prostfedi ve vztahu k psychosocialni
oblasti lidského vnimani. Hned na tivod je tieba zdlraznit, ze pojem ,,psychosocialni riziko*

nema zadnou v§eobecné uznavanou definici (Kyselova, 2019).

Psychosocialni rizika je vS§ak mozné dle etymologického vyznamu téchto slov definovat
jako psychicka rizika spojend s interakci ¢loveéka ve spolecnosti. V kazdém spole€enstvi je
pfitomna psychosocidlni slozka, pfi¢emZz v pracovnim prostiedi se jednd zejména
o psychicka rizika zaméstnanct souvisejici predevsim s vyskytem téchto rizik na pracovisti.
Pravni predpisy tento samotny pojem neupravuji, avsak je pfedmétem zkoumani mnoha

védnich obori, pfedevsim psychologie a mediciny.

Jedna se o soubor rizik pramenici z ptsobeni jedince v pracovnim prostiedi, povahy
a organizace prace, ale také mezilidskych vztahti. Tato rizika mohou pfispivat ke zvySenému
stresu souvisejicimu s praci, jsou-li zaméstnanci vnimana tak, Ze pfesahuji jejich schopnosti

a moznosti (Lipsova, Sencik et al., 2021).

Je prokazéano, Ze ptitomnost téchto rizik na pracovisti ma nepiiznivy vliv na duSevni
¢i fyzické zdravi zaméstnanci a souvisi s horS§im pracovnim vykonem, vysSi absenci
a zvySenou pravdépodobnosti urazii. Trvaly psychicky stres v organizaci vede k vyssi mife
nemocnosti a potencialné k vyssi fluktuaci zaméstnancti, coZ mé dopad i na zaméstnavatele

(JanoSové et al., 2016).

1.1 Oblasti psychosocialnich rizik

Dle vzoru zpracovaného Svétovou zdravotnickou organizaci ,,Guidance on the European
Framework for Psychosocial Risk Management — WHO 2008 1ze psychosocidlni rizika

rozc¢lenit do 10 oblasti.
Charakter prace

Na rizika vyplyvajici z charakteru prace, jez maji dopad na fyzické a duSevni zdravi
zaméstnance, ma nejveétsi vliv zaméstnavatel, nebot’ i pii zajiSténi bezpecnosti prace

a ochrany zdravi na pracovisti v souladu se zdkonnymi pozadavky stéle existuje fada dalSich
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oblasti, které¢ je mozné zlepsit, optimalizovat nebo zcela eliminovat. Naptiklad efektivni
organizace prace, prevence pretéZzovani zaméstnancl prostfednictvim monitorovani Gnavy,
planované sttidani pracovnich ¢innosti s rtiznou intenzitou, zapojeni dalSich pracovniki pti
vysSich narocich na vykon, zafazovani pracovnich piestavek a dalsi opatfeni mohou vyrazné

prispét ke zlepSeni pracovnich podminek (JanoSova et al., 2016).

JanoSova et al. (2016) nasledné zminuji i1 roli zaméstnancu v této problematice, kteti
mohou piispét svym aktivnim zapojenim prostiednictvim dodrZzovéani zasad bezpecnosti
prace, dusledného pouzivani osobnich ochrannych pracovnich prostiedkt, sledovani
pracovnich postupti nejen z hlediska efektivity, ale také bezpecnosti a predkladanim navrhi

na zlepSeni.
Pracovni zatéz

Vzhledem k tomu, Ze pojem zatéZ je synonymem pojmu stres, je diileZité v tomto kontextu
chapat stres nikoli ve smyslu klinickém. Nicméné, v extrémnich pracovnich podminkach
se jeho dasledky mohou kumulovat a vést k negativnim dopadim na lidsky organismus.
Tento pojem lze vramci pracovnich podminek chapat jako pracovni néroky, jez jsou
kladeny na zaméstnance a zpusob, jakym je zaméstnanec zvladda v souvislosti se svoji
psychikou. Jedna se o rizné podnéty z prostfedi 1 podnéty intrapsychické v podobé obav

¢1 nizkého sebevédomi (Mikulastik, 2015).

Mikulastik (2015) ve své praci uvadi struény prehled kategorii stresorti, kterymi jsou
svalova, senzoricka, mentalni, emoc¢ni a socialni zatéz, hluk a vibrace, osvétleni, klimatické
podminky, pracovni Urazové rizika, mechanické pficiny, socidlni faktory nebo biologicti
Cinitelé. Pfirozenost piisobeni zminénych stresort se mize radikalné menit, nebot’ to mohou
byt kazdodenni starosti, ale i mimotadné a necekané situace. Kli¢ovym problémem, ktery je
tieba feSit v souvislosti se zatéZi, je stanoveni pfijatelné miry zatéZe, jenZ nepiekroci
unosnou hranici, nepovede k pfetéZovani a nebude ohrozovat zdravi pracovnika. Je dilezité

urcit, jaké pozadavky lze povazovat za optimalni béhem osmihodinové pracovni doby, a jaké
zatizeni je jeSte prijatelné pii kratkodobych, intenzivnich pracovnich aktivitach.

RozvrZeni prace

Povinnost zaméstnavatelll vypracovat zaméstnancim pisemny rozvrh tydenni pracovni
doby, kterou uklada § 84 zakoniku prace, s ohledem na dodrZeni vSech pravidel pro rozvrzeni

pracovni doby (§ 78 a nasl.), pfedstavuje pro mnoho zaméstnavatelii ¢asto naro¢ny ukol.

Nejprve je pti rozvrhovani pracovni doby zapotiebi urcit, v jakém rezimu bude zaméstnanec
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vykondavat pracovni dobu, nebot’ zdkonik prace vymezuje krome jednosménného pracovniho
rezimu také dvousménny, vicesménny a nepietrzity pracovni rezim. Dvousménny pracovni
rezim je zpusob organizace prace, pii kterém se zaméstnanci pravidelné stiidaji ve dvou
sménach béhem 24 hodin po sobé jdoucich. V ramci vicesménného pracovniho rezimu
zaméstnanci rotuji ve tfech nebo vice sménadch béhem 24 hodin po sobé jdoucich
a nepretrzity pracovni rezim, jak jiz z ndzvu vyplyva, spociva ve stiidani smén zaméstnanct

v nepietrzitém provozu zaméstnavatele (vema.cz, 2021).
Rozhodovani o praci

Mezi hlavni faktory této problematiky patfi rutinni stranka prace, jednotvarnost,
ale i obtiznost ukold zadanych zaméstnavatelem. Napiiklad piirucka ISSA, vydana v Ceské
republice Vyzkumnym utstavem bezpecnosti prace, uvadi, Ze pokud existuje rozpor mezi
objektivnimi pracovnimi pozadavky a individudlnimi schopnostmi konkrétni osoby
dosahovat urcitého vykonu, mize to zpusobit psychické nepohodli zaméstnance. To se d¢je
bud’ v disledku pftili§ jednoduchych, nebo naopak pfili§ narocnych pozadavki. V zajmu
kazdého zaméstnavatele by tedy mélo byt skloubeni kvalitativnich a kvantitativnich
pozadavkli na zaméstnance tak, aby nedochazelo k pocitim fadnosti, monotonie

¢i k psychické unavé (Richter et al., 2022).

Je-1i to uskutecnitelné, mél by zaméstnavatel pracovnikim umozZnit vybér jejich
spolupracovniki a zaroven je zapojit do zvySovani efektivity pracovnich operaci.
V neposledni fad€ je v zajmu zamé&stnavatele poskytnout zaméstnancim moznost zvySovani

kvalifikace a samostatnosti pfi rozhodovéni (JanoSova et al., 2016).
Pracovni prostiedi a vybaveni

Vzhledem ke skutecnosti, Ze vétSinu Zivota strdvime na pracoviSti, ma pravé pracovni
prostfedi spole¢né s pracovnim vybavenim z4sadni dopad na nase zdravi. Dle Zakoniku
prace je kazdy zaméstnavatel povinen zajistit bezpe¢né a zdravi neohrozujici pracovni
prostfedi a podminky. Z hlediska bezpec¢nosti a ochrany zdravi jsou zakladni pozadavky
na pracovisté predmétem zakona ¢. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci (LipSova et al., 2018).

Pro spokojenost zamé&stnanct jsou velmi podstatné estetické parametry pracovist,
coz si zaméstnavatelé zacinaji uvédomovat a staraji se o uspotfadani pracovist, barevné
ladéni, sportovni ¢i relaxacni koutky apod. Soucasnym trendem je odklon od sterilniho

anezajimavého vybaveni kancelate k svétlym a hravym prostoram, které podnécuji
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kreativitu a radost zaméstnanci. Formalni strdnka pracovisté je zasadni predev§im
u administrativnich podnikii, ovS§em zapominat na ni nesmime ani u podnikd vyrobnich.
Zde vsak nejde jen o barvy a hravost, ale predevSim o minimalizaci pracovnich rizik,
funkénost a ergonomické parametry, kde lze jako piiklad zminit vyrobce automobili Skoda
Auto. V ramci tohoto podniku je ergonomie zafazena mezi hlavni priority v souvislosti

s péci o zdravi a bezpecnost zaméstnanc.

Vybaveni pouzivané na pracovisti by mélo spliiovat ergonomické pozadavky, pfi¢emz
je zasadni, aby zaméstnanci byli obeznameni s tim, jak by mélo byt jejich pracovni prostiedi
uzpusobeno, tak aby odpovidalo jejich anatomickym a fyziologickym potiebam.
Tyto pozadavky jsou zkoumany prostfednictvim ergonomickych hodnoceni, na které
navazuje Skoleni a ndcvik sprdvného a bezpecného provadéni pracovnich cinnosti.
Zameéstnanci by méli byt informovani o tom, jak spravné sedét u pracovniho stolu, jak
efektivné pracovat vstoje, jak bezpecné manipulovat s bfemeny a jak vykonavat pracovni

ukony, tak, aby se predeslo zbyte¢né namaze a nasledné unavé (LipSova et al., 2018).
Firemni kultura

Firemni kultura zahrnuje souhrn ptesvédceni, hodnot, zasad, postojl a piipadné i artefakti,
kter¢ formuji chovani zaméstnanci v souladu s cili spolecnosti a podporuji jejich
angazovany pristup k firmé 1 k samotnému vykonu prace. V rdmci uspeSného podniku
zameéstnanci sdruzuji své ambice, tuzby a cile se zajmy spole¢nosti, z ¢ehoz vyplyva, ze se

jedné o souhrn relativné trvalych procest sdilenych ve firmé (Bartak, 2023).

Dle Broze (2017) miizeme firemni kulturu rozlisit podle miry otevfenosti k trZznimu

prostfedi a svobody rozhodovani zaméstnancti na 4 zakladni typy:
e klanova — vysokd mira vnitini svobody a mala otevienost,
e neformalni — vysoka mira vnitini svobody a velka otevienost,
e souté¢ziva — nizkd mira svobody a velka otevienost,
e hierarchickd — nizk4 mira svobody a malé otevienost.

Jednim z klicovych kritérii Gspéchu je angaZovanost zaméstnanci. AngaZovany
pracovnik citi uspokojeni z uspechi spole¢nosti, pro kterou pracuje a sdili hodnoty 1 cile
pracovisté. S nadSenim plni své povinnosti nad rdmec svych povinnosti a citi se spokojené
diky svému pocitu plné angazovanosti. Z pohledu zaméstnavatele se jedna o zdroj finan¢nich

vyhod, nebot’ za stejné néklady dosahuji vyssiho pracovniho vykonu. Angazovanost vSak
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nelze ziskat pouhym poskytovanim finan¢nich odmén a benefitd. I kdyz je jeji dosazeni

finan¢né nenadro¢né, vyzaduje znacné Usili (Broz, 2017).
Mezilidské vztahy

Pokud se podivame na ¢loveka a lidskou spolecnost z jakéhokoliv hlediska, zjistime, Ze po
celou dobu evoluce jsme byli soucasti sit€¢ vztahli s ostatnimi lidmi. Uz od dob
nejprimitivnéjSich kultur je jasné, ze Zivot ve skupin€ je nezbytny pro naSe preziti (Bednaf,

2013).

Z hlediska pracovniho prostiedi pro nds neni spolecenstvi dilezité jen z diavodu
dosazeni vysledk, ale také pro naplnéni naSich socidlnich potieb. Je tfeba mit na paméti,
Ze v praci travime zhruba tfetinu svého Casu, ¢imz zde vznika zna¢né mnozstvi socialnich
vazeb a vyznamnych vztahl, které Casto pfesahuji rdamec samotné pracovni Cinnosti.
Pokud k témto socidlnim vazbam nedochdazi, naptiklad vlivem vysoké rivality, negativni
atmosféry v kolektivu nebo vzajemné nediivéry, a zaroven si zaméstnanec nedokaze tento
nedostatek vyvazit ve svém soukromém zivoté¢, muze nasledovat pocit deprivace
a nespokojenosti. Tyto diisledky se pozdéji negativné odrazi mimo jiné i na jeho pracovnim

vykonu (Hlusicka, 2019).
Role v organizaci

Obecn¢ se uspésnost tymu odviji nejen od individualniho ptispéni kazdého ¢lena, ale zavisi
pfedevS§im na funkénosti skupiny jako celku. Toto pravidlo plati také v ramci Cinnosti
pracovniho tymu, kde 1ze konstatovat, Ze celek je vice neZ pouhy souhrn jeho ¢asti, které

jsou tvofeny individualnimi ¢leny se specifickymi osobnostnimi rysy a zptisoby chovani.

R. Meredith Belbin, britsky sociolog, vénuje nckolik desetileti pozornost otazce,
jak sestavit efektivni a produktivni tym spolupracovnikili, pfi¢emz dospél k zavéru,
Ze inteligence ani typ osobnosti nejsou jedinou zarukou uspéchu. Klicem k uspéchu
je zejména kombinace riiznych typl vlastnosti, jez Belbin charakterizuje v deviti typech
tymovych roli, které mohou pii sprdvné kombinaci piinaSet dlouhodoby uspéch.
Tymové role jsou rozd€leny do tfech skupin — orientované na typ osobnosti, akci a mysleni

(LipSova et al., 2018).

Dle typu osobnosti se jedna o hledace zdroju (extrovertni, komunikativni, zajist'uje
kontakty), tymového hrace (vnimavy, spolupracujici, diplomaticky) a koordinatora (vyzraly,
sebevédomi, vidcovsky). V ramci akce €1 zpracovani tkolu definuje Belbin strukturovace

(dynamicky, rad pracuje pod tlakem), realizatora (efektivni, konzervativni) a zakonc¢ovace
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(peclivy, dikladny, hleda chyby). Z hlediska zptisobu mysleni jde o kreativce (napadity,
nekonvencni), specialistu (soustfedény, znaly, oddany) a kontrolora (strategicky, kriticky)

(Lipsova et al., 2018).

MYSLENI

Kontrolor

Kreativec Specialista

\ k4

Koordindtor

Realizator e\
% Zakoncovaé Hledac

Strukturovac 2drojd Tymovy hrac

AKCE LIDE

Obrazek 1: Tymové role dle Belbina
(zdroj: vlastni zpracovani dle objectgears.cz, 2018)
Karierni postup

V soucasné dob¢ je planovani a fizeni kariéry v rdmci organizaci udélen velky prostor,
nebot’se jedna o jeden znejvyznamnéjSich motivaénich faktord. Karierni postup
lze definovat jako posun v kariéfe zaméstnance, respektive jeho posun v hierarchii
organizacni struktury ovliviiuje pravdépodobnost kariérniho postupu také postoj organizace
k interni mobilité zamé&stnanct. Pii planovani kariérniho rozvoje zaméstnanci a nastupnictvi
na manazerskych pozicich je nutné posoudit investice do vlastnich pracovnikl, zajistit
planované pokryti poptavky po zaméstnancich z vnitinich zdrojl a podpofit profesni rozvoj

perspektivnich zaméstnanct.

Kariérni postup souvisi s projevem uznani a respektu ze strany kolegli a vedoucich
pracovnikd, ktefi timto zptisobem ocefiuji schopnosti zaméstnance a zdlraziiuji jeho vyznam
pro organizaci. Z hlediska tzv. interni mobility je posun zamé&stnancl v rdmci organizacni
hierarchie dan volbou managementu a kompetencemi zaméstnanct. Pokud si je zaméstnanec

védom moznosti kariérniho postupu uvnitf podniku, je obeznamen s pozadavky na dosaZeni
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vys$§i nebo odpovédnéjsi pozice a veEfi, Ze tyto pozadavky jsou piimétené, jasné
a srozumitelné, bude mit vétsi tendenci podavat dobré vykony a ztstat v podniku (Depoo et

al., 2021).
Sladéni prace a soukromi

Ptesna definice tohoto pojmu ve své podstaté neexistuje, nebot’ se jednad o velice Sirokou
oblast, kterou vSak lze pfiblizit na situaci, v niz je jedinec nalezit¢ angazovan a spokojen

v praci 1 v soukromém zivoté (LipSova et al., 2018).
LipSova et al. (2018) uvadi v ramci této problematiky tfi zékladni oblasti:
e (as— straveny cas je adekvatné rozdélen mezi praci a rodinu,

e zapojeni — jedinec je rovhomérné psychologicky zainteresovan do pracovni i Zivotni,

role,

e spokojenost — odpovidajici rovnovdha mezi uspokojenim z pracovniho vykonu

a spokojenosti v osobnim zivoté.

V poslednich letech se méni nejen povaha prace, ale také dochazi k vyraznym
demografickym a spolecenskym proménam, které ovlivituji zaméstnance. Role hlavniho
zivitele jiz vétSinou neni vyhrazena jednomu ¢lenu rodiny, nebot’ Casto byvaji zaméstnani
oba rodice, zatimco roste i pocet rodin samoziviteld. ZaloZeni rodiny a prvni manzelstvi
se posouvaji do vysSiho véku, coZ ma za nasledek starSi prarodice, ktefi jiz nemusi byt
schopni pomahat s péfi o vnoucata. Flexibilita, celozivotni vzdélavani a schopnost

pfizpisobovat se novym narokiim a vyzvam jsou nezbytné jak pro zaméstnance, tak pro

zaméstnavatele, aby zvladli rostouci naroky nejen v pracovnim, ale i v rodinném prostiedi.

Mezi konfliktogenni faktory na pracovisti lze zahrnout dlouhé hodiny prace, casté
pracovni cesty, nadmérmé zatujici prace ¢i neshody na pracovisti. Rada zaméstnancti nema
naptiklad moznost vzdalit se z pracovisté¢ k vyfizeni rodinnych zalezitosti. Veskeré tyto
faktory mohou vést ke zvySené unave a stresu zaméstnancti, kteti ndsledné nejsou schopni

plné€ vykonavat role a povinnosti v domacim prostiedi (LipSova et al., 2018).

1.2 Legislativni ramec v Ceské republice i zahranici

Vsechny vysoce rozvinuté civilizace se vzdy zabyvaly otdzkou bezpecnosti, pfi¢emz
nejstarsi zminky o tomto pojmu pochézeji uz ze starovéku, nebot’ prave zajisténi bezpecnosti

mélo vzdy pozitivni socidlni a ekonomické dopady. Ptistup k samotné bezpecnosti a ochrané
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zdravi pfi praci prosSel za poslednich 100 let zasadnim vyvojem, ktery vedl od pocatecniho
zaméfeni na zajisténi bezpecného provozu strojii az po vnimani klicové role lidského faktoru

v pracovnim procesu pii zajiStovani ochrany zdravi a bezpecnosti zaméstnanct.

Prvnim dtlezitym milnikem v ramci legislativy bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci
(dale jen BOZP) je datovan ke vzniku Ceskoslovenska, kdy doslo k tipravé pracovni doby
v podobé zékona ¢. 91/1918 Sb., o pracovni dobé, jez stanovil osmihodinovou pracovni
dobu. Diky tomuto zakonu se Ceskoslovensko stalo prvnim stitem, kde byla zikonem

stanovend osmihodinova pracovni doba a tento zakon platil az do roku 1965 (Vala, 2018).

Na celosvétové trovni byla jednim z nejvyznamnéjSich krokt generalni konference
Mezinarodni organizace prace (International Labour Organization) v roce 1981, kde byla
pfijata ,.Umluva o bezpednosti a zdravi pracovniki a o pracovnim prostiedi®.
Tento dokument uklada signatarskym statim povinnost vytvofit a pravidelné revidovat
narodni politiku v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, pticemz hlavnim cilem této

politiky je minimalizace pracovnich urazii prostfednictvim prevence a omezeni rizik

cvwr

1.2.1 Legislativa v Evropské unii

Podle Evropské agentury pro bezpeCnost a zdravi pii praci (EU-OSHA, 2025) byla
na zaklad¢ c¢lanku 153 Smlouvy o fungovani Evropské unie schvélena tfada iniciativ
EU tykajicich se BOZP. Aby byly evropské smérnice vymahatelné, musi je Clenské staty
zaclenit do svych vnitrostatnich pravnich ptedpisii, pficemZ mohou pfijmout i piisné;si
pfedpisy na ochranu zamé&stnanct, avsak jejich zdkony musi spliiovat minimalni pozadavky
evropskych smérnic. V dlsledku toho se narodni zdkony vztahujici se k problematice BOZP
v Evropé lisi.

o zavedeni opatfeni na podporu zlepSovani bezpe€nosti a zdravi pracovnikli pfi praci.
Smérnice byla piijata 12. ¢ervna 1989 a obsahuje minimalni pozadavky pro ¢Clenské staty
ve vztahu k podminkam prace, jez jsou nasledné doplnény konkrétnimi opatfenimi
na narodni Grovni. Obecné ustanoveni této smérnice, nachazejici se v ¢lanku 5, explicitné
uvadi: ,, Zaméstnavatel ma povinnost zajistit bezpecnost a zdravi pracovnikit ve vsech
aspektech souvisejicich s praci“. R&mcova smérnice sice ve svém obsahu vyslovné neuvadi
problematiku psychosocidlnich rizik, avSak vzhledem k jejich negativnim dopadim

na lidsky organismus je 1ze zahrnout do oblasti ochrany zaméstnanct (Evropské rada, 2008).
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Dalsim vyznamnym dokumentem je Strategicky ramec EU pro bezpecnost
a ochranu zdravi p¥i praci na obdobi 2021-2027: Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci
v ménicim se svété prace. Tento dokument poukazuje na vyznam feSeni psychosocidlnich
rizik a podporu dusevniho zdravi na pracovisti. Aktualné problémy duSevniho zdravi
postihuji v EU miliony lidi, k ¢emuz vyrazné ptispéla nedavna pandemie COVID-19,
ktera zvysila podil prace na dalku neboli tzv. home office, coz vyrazné stird hranice mezi
pracovnim a soukromym zivotem. Nedostatek sociadlni interakce, nepfetrzité ptipojeni
a zvysené pouzivani technologii vede k naristu psychosocidlnich a ergonomickych rizik

(Evropska komise, 2021).

Neopomenutelnym dokumentem z hlediska psychosocidlnich rizik je smérnice
Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES, o nékterych aspektech Upravy pracovni
doby. ,,Tato smérnice stanovi minimalni pozadavky na bezpecnost a ochranu zdravi pro
upravu pracovni doby“. Nasledné je v ¢lanku 1, pfedmét a oblast pisobnosti, konkrétné

uvedeno, ze se smernice vztahuje na:

a) ,,minimalni doby denniho odpocinku, odpocinku v tydnu a dovolenou za kalendarni

rok, na prestavky a maximalni tydenni pracovni dobu a

“«

b) nékteré aspekty nocni prdace, prace na smeny a rozvrzeni prdce a pracovni doby

(Evropsky parlament a Rada, 2003).

V souvislosti s psychosocialnimi riziky je vhodné zminit také Ramcovou dohodu
o stresu spojeném s praci, podepsanou 8. fijna 2004. Tato dohoda si klade za cil zvysit
povédomi a porozuméni stresu spojenému s praci mezi zaméstnavateli, zaméstnanci a jejich
zastupci. SnaZzi se upozornit na pfiznaky, které mohou signalizovat problémy spojené
s pracovnim stresem, nebot feSeni tohoto stresu miize prispét ke zlepSeni vykonnosti,
zvySeni bezpecnosti a ochrané zdravi, coz pfinasi ekonomické 1 socialni vyhody pro firmy,

pracovniky i spoleénost jako celek (Svaz primyslu a dopravy CR, 2004).

1.2.2 Legislativa v Ceské republice

Zakladem pro pravni upravu problematiky nejen psychosocidlnich rizik, ale celé oblasti
BOZP v Ceské republice, jsou piedeviim ramcové smérmice a dohody EU ¢&i opatieni jinych
mezinarodnich organizaci, které stanovuji minimalni pozadavky, jeZ jsou nasledné dopInény

na narodni trovni.
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Primarni legislativni upravou je zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace, jez ukotvuje
kvalitniho pracovniho prostiedi. Tento zdkon ukldada obecnou povinnost v ramci
piedchazeni ohrozeni zivota a zdravi pfi praci, explicitné dle § 101 odst. 1: ,, Zaméstnavatel
je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancu pri prdaci s ohledem na rizika
mozného ohrozeni jejich Zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prdace.” Z hlediska
psychosocialnich rizik dale zahrnuje zakonik prace nastaveni pracovni doby a doby
odpocinku, definuje odménovani za praci, pficemz uruje minimalni vysi téchto odmeén,
urcéuje povinnost zaméstnavatele k ndhrad¢é vydaji spojenych s vykonem préce, stanovuje
minimélni podet dni dovolené a uklada povinnosti v ramci péée o zaméstnance (CESKO,

2006).

Vyznamnym pravnim pfedpisem vmeéSujicim se do problematiky psychosocialnich
rizik je zakon €. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci, jenz mimo jiné¢ uvadi v § 2 odst. 1: ,,Zaméstnavatel je povinen zajistit, aby
pracoviste byla prostorové a konstrukcéné usporadana a vybavena tak, aby pracovni
podminky pro zaméstnance z hlediska bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci odpovidaly
bezpecnostnim a hygienickym pozadavkiim na pracovni prostiedi a pracovisté“ (CESKO,

2006).

Nesmime opomenout ani zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢ni zakon,
ktery zarucuje socidln€ odliSnym skupindm, Ze se na pracovisti nesetkaji s diskriminaci.
Tyto skupiny vétSinou tvofi osoby se zdravotnim postizenim, lidé riiznych nérodnosti,

pohlavi, sexualnich orientaci a nabozenstvi (CESKO, 2009).

Z hlediska pravnich ptedpisti souvisejicich s ochranou zdravi je vhodné zminit zakon
¢. 258/2000 Sb., o ochrané vetrejného zdravi a o zméné& nékterych souvisejicich zdkont.
Zejména § 37 odst. 1 uvadi: ,, Podle miry vyskytu faktoru, které mohou ovlivnit zdravi
zaméstnancii, a jejich rizikovosti pro zdravi se prace zarazuji do ctyi kategorii “ (CESKO,
2000). K tomuto zakonu se vztahuje vyhlaska ¢. 432/2003 Sb., kterou se stanovi podminky
pro zafazeni praci do kategorii, a zdroven se hodnoti vyskyt a mira plisobeni rizikovych
faktort (CESKO, 2003). V navaznosti na roziazeni jsou dale upraveny pracovnélékaiské
sluzby a celkovy systém lékatskych prohlidek dle zakona ¢. 373/2011 Sb., o specifickych
zdravotnich sluzbach (CESKO, 2011).



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 25

1.3 Kategorizace prace a jeji vliv na psychosocialni rizika

V navaznosti na legislativni rdmec této problematiky, viz piedchozi odstavec, je dulezité
zminit, jaky vliv ma kategorizace prace na psychosocialni rizika, nebot’ zafazeni praci
do jednotlivych kategorii predstavuje jeden z klicovych prvka soucasného systému BOZP.
Zjednodusen¢ feceno, kategorizace spocivd v posouzeni miry rizikovosti prace, zejména
z hlediska dlouhodobého dopadu na zdravi zaméstnancti (Hofmann, 2019). Zaroven jde
o jednu ze zékladnich povinnosti kazdého zaméstnavatele, ktery tim udéava, jak je dané
pracovisté rizikové, ptipadné ktefi konkrétni zaméstnanci mohou podléhat zvlastnim

pravidlim BOZP (Sencik a Nechvatal, 2023).

Dle Neugebauera (2018) je nutné posoudit vesSkeré vykondvané prace a vyhodnotit
pusobeni rizikovych faktord, jezZ se u dané pracovni €innosti vyskytuji. Jedna se dohromady
o 13 rizikovych faktord, které jsou uvedeny v ptiloze vyhlaSsky ministerstva zdravotnictvi
¢. 432/2003 Sb., a jsou jimi: prach, chemické latky a smési, hluk, vibrace, neionizujici
zafeni, fyzickd zatéz, pracovni poloha, zatéz teplem, zatéz chladem, psychicka zatéz,

zrakova zatéz, prace s biologickymi Ciniteli a prace ve zvySeném tlaku vzduchu.

Na zéklad¢ rizikovosti uvedenych faktorti je nésledn¢ provedeno zatazeni prace

do jedné ze Ctyt kategorii, které jsou jiz zminénou vyhlaSkou charakterizovany néasledovné:
1. Kategorie

V této kategorii jsou zafazeny prace, z nichZ ,,nevyplyvda pravdépodobny nepiiznivy

viiv na zdravi zaméstnancii“. Jedna se zejména o administrativni ¢innost.
2. Kategorie

Druhd kategorie obsahuje prace, u kterych lze jejich , nepriznivy vliv na zdravi
ocekdavat pouze ve vyjimecénych piipadech® (predevsim u citlivych jedincl). Zaroven
u druhu téchto pracovnich ¢innosti nejsou trvale prekracovany hygienické limity a spliuji

dalsi kritéria pro zatazeni do této kategorie dle ptislusné vyhlasky.
3. Kategorie

Zde jsou zatazeny prace, pii nichz ,jsou trvale piekracovdany hygienické limity*,
spliuji dalsi kritéria pro zatazeni do této kategorie a zaroven je zde pro ucely ochrany zdravi
0sob ,,nezbytné vyuZivat osobni ochranné pracovni prostiedky (OOPP)“. Déle jsou zde
uvedeny prace, pii kterych se opakované vyskytuji nemoci z povolani anebo vyrazné Castéji

nemoci, které Ize definovat jako nemoci souvisejici s praci.
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4. Kategorie

Do této kategorie jsou zatazeny prace, u nichz ,,hrozi vysoké riziko ohroZeni zdravi“,
jez nelze plné vyloucit ani v ramci vyuziti pouzitelnych a dostupnych ochrannych opatieni

(Kategorizace praci, 2014).

Prace spadajici do tfeti a ctvrté kategorie jsou automaticky povazovany za rizikové.
Zaméstnavatel sice zafazeni navrhuje, ale kone¢né rozhodnuti pfislusi orgdnu ochrany
vefejného zdravi, konkrétné hygienické stanici. Zatazeni prace do druhé kategorie provadi
zamestnavatel sam, avSak ma povinnost o této skuteCnosti obeznamit organ ochrany
vetejného zdravi véetné uvedeni piisluSnych udaji. Do prvni kategorie jsou automaticky

zafazeny vSechny ostatni prace (Neugebauer, 2018).

Psychosocidlni rizika jsou v souvislosti s kategorizaci prace v ¢eském prostiedi stale
tézko uchopitelnou oblasti i pfesto, ze maji prokazatelny vliv na zdravi zaméstnanct, ktery
se projevuje zejména prostfednictvim stresu. Vyhlaska ¢. 432/2003 Sb. sice pojednava
o faktorech ovliviujicich zdravi, véetné psychické zatéze, ale psychosocidlni rizika jako
takova nejsou explicitné uvedena v kritériich kategorizace prace, nebot’ neexistuje presna
metodika, jenz by umoznila kategorizaci prace na zaklad¢ psychosocidlnich rizik. Neékteré
jejich aspekty se vSak pfitom piekryvaji s faktorem psychické zatéze, a navic zahrnuji
pracovni monotonnost. Ministerstvo prace a socialnich véci sice schvalilo metodiku
zamefenou na oblast psychosocidlnich rizik — Metodika pro monitorovani a fizeni
psychosocialnich rizik u zaméstnanct se zdravotnim postiZzenim, avSak ke kategorizaci prace

tato metodika neni uréena.

V soucasném sytému neni mozné prace s psychosocialnimi riziky zafadit do prvni
kategorie, nebot’ v takovém ptipad¢ nesmi existovat pravdépodobny negativni vliv na zdravi.
Z dtivodu nejednoznacného vykladu pravniho textu vyhlasky je zatazeni do druhé kategorie
nejasné z diivodll splnéni dalSich kritérii pro zafazeni to této kategorie. Prace spadajici do
treti kategorie musi byt spojeny se zvySenym vyskytem nemoci z povolani, coz by v ptipadé
psychosocialnich rizik mohlo zahrnovat onemocnéni vyvolané stresem. Psychosocialni
rizika v§ak mohou v nékterych piipadech ptedstavovat zdvazné zdravotni riziko, které nelze
eliminovat ochrannymi opatfenimi. V takovém piipadé by bylo adekvatni zaradit tyto prace
do ctvrté kategorie. Lze tedy konstatovat, ze feSeni tohoto problému neni jednoduché

a vyzaduje dalsi pravni upravy a metodologicka vyjasnéni (Sencik a Nechvatal, 2023).
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2 STRESOVE ZATIZENI V PRACOVNIM KONTEXTU

Definovani pojmu ,stres” predstavuje kliCcovy krok k pochopeni jeho vlivu na lidsky
organismus. Ackoli se v akademickém prosttedi Casto 1isi pohled na jeho vztah k terminu
»Zat€z*, byva stres zpravidla spojovan s naro¢nymi ¢i nebezpecnymi okolnostmi, které
vyrazné naruSuji rovnovahu organismu a vyvolavaji kritické zmény v hormondlnim,
imunitnim ¢i obehovém systému. Je diilezité chapat tyto terminy v SirSich souvislostech
a brat v uvahu viechny pozadavky, které Zivot na ¢lovéka klade. Uvahy o stresu by mély
zahrnovat vSechny stranky lidského chovani a prozivani, ale také zohlednit propojeni
Clovéka s jeho okolim. Z tohoto pohledu muzeme stres vnimat jako konkrétni podobu
obecnéjsiho pojmu zatéze. Pojem stres lze tedy definovat jako stav, kdy mira zatéze
ptesahuje snesitelnou uroven v ramci adaptacnich moznosti organismu za danych okolnosti

(Paulik, 2017).

Pauknerova et. al (2006) definuji stres jako charakteristickou fyziologickou reakci
na ohroZeni ¢i poskozeni organismu, jez se projevuje skrze adaptacni syndrom a vznika
typicky v disledku zvySené zatéze. Reakce lidi na zatéZ se vSak s ohledem na citlivost
nervove soustavy lisi, pficemz mohou odolnost vii¢i stresu pozitivné, ale i negativné ovlivnit

jiné osobnostni vlastnosti jako napf. ctizaddost a odpovédnost.

2.1 Pracovni stres

V pracovnim prosttedi vznikd velké mnoZstvi stresovych situaci i pfi¢inou nejasnych
instrukci nebo nadbytkem informaci. Kazdych deset let se v mnoha profesich mnoZstvi
informaci potiebnych k provedeni urc¢itého duSevniho tkolu zdvojnasobi, coZ zvySuje zatéz
a pro nekteré jedince tato situace mize byt zna¢nym stresujicim faktorem, které se nasledné
kumuluji. NejCastéji se s pracovnim stresem setkavaji predevS§im vedouci pracovnici,
ale také jedinci, jejichZ profese spo¢iva v komunikaci a stykem s lidmi (Pauknerovi et. al,

2006).

Odbornici na bezpeCnost a rizika by se tedy méli zabyvat vedle fyzickych
a fyziologickych rizik také psychickym stresem, jenZ predstavuje vyznamné psychické
nebezpeci pro pracovniky. Psychicky stres je totiz dilezZitou slozkou zdravi, bezpe€nosti
a pohody, a proto existuje pfinejmenSim eticky pozadavek na ochranu tohoto aspektu
zaméstnancl. DalSim diivodem je, Ze pokud dojde k piekroceni ur¢itého bodu, tak podéavaji
jedinci pod stresem niz§i nez optimalni vykony, coZ mize negativné ovlivnit produktivitu,

kvalitu a v kone¢ném duasledku i bezpe¢nost. Vzhledem k tomu, ze znacna Cast stresu
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souvisejiciho s praci vyplyva z organizaéni kultury a vztaht, je stres problémem nejen pro
pracovniky, ale i pro organizace. Stres a jeho zvladani ¢i kontrola jsou vSeobecné uznavany
jako problém na pracovisti, tudiz by organizace mély posuzovat riziko, které psychosocialni

rizika predstavuji stejné jako rizika fyzicka (Glendon a Clarke, 2016).

Cox a Hassard (2015) uvadéji, ze soucasné teorie stresu souvisejictho s praci se
odklonily od chapani tohoto pojmu jako reakce nebo jako vnéjsi udalosti, ale spise jej
vnimaji jako dynamickou interakci mezi jedincem a jeho prostfedim. Tyto teorie, at’ uz
explicitné, nebo implicitn€, uznéavaji ustredni roli psychologickych procest (jako je vnimani,

poznavani a emoce) v porozumeni:
e jak jedinec rozpoznéava, proziva a reaguje na stresové situace,
e jak se snazi s touto zkuSenosti vyrovnat,

e jak miZe ovlivnit jeho fyzické, psychické a socialni zdravi.

2.2 Priciny a nasledky stresu

Stres obvykle zpiisobuji rozrusujici a stresujici podnéty, tzv. stresory. Na kazdého ¢loveka
tyto podnéty plsobi odlisSn€, pficemz i1 reakce na né jsou proménné v zdvislosti
na konkrétnim clovéku. Stres se projevuje na télesné roving, kdy zazivame pfiliv energie,
ktera ma v navaznosti na druh a povahu stresorti vzestupnou ¢i klesajici tendenci. V ptipadé,

ze se jedna o zcela novou situaci, neustava priliv této energie (Kraska-Liidecke, 2007).

Vznik pracovniho stresu je spojen s plsobenim specifickych okolnosti, podminek
a faktori v souvislosti s pracovni Cinnosti, které se oznacuji jako stresory. Obvykle jsou

rozdé€leny do tfi skupin:

1. Stresory spojené s povahou vykonavané prace nebo ukolu

Do této skupiny patii ¢innosti, které jsou monotonni, stereotypni a opakujici se, pfi¢emz
se jedna zejména o pohybové tkony s nizkou narocnosti, €asto vyuzivajici pouze omezenou
¢ast schopnosti ¢lovéka. Typickym ptikladem jsou jednoduché montdzni prace ¢i prace na
vyrobnich linkach, ale také administrativni ¢innost. Tyto tkoly byvaji obvykle doprovazeny
dal$imi stresovymi faktory, jako je Casovy natlak, nucené pracovni tempo nebo prace
vnocnich a sménnych provozech. Na stran¢ druhé mohou byt stresory spojené

1 s nadmérnym zatizenim vykonovych moznosti Clovéka. Zde lze uvést napt. vysokou
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variabilitu ukoll, pfetizeni informacemi nebo velkou odpovédnost za bezpecnost jinych

osob, coz klade zna¢né naroky na psychickou odolnost.

2. Stresory vyplyvajici z podminek, ve ktervch je prace vykonavana

V tomto piipad¢ se jedna o faktory fyzikalni, chemické a biologické, jez se vyskytuji
pfedevSim u pracovnich cCinnosti spojenych s rizikovymi stroji a zafizenim, hlukem
¢i vibraci, ale i nevhodnymi klimatickymi podminkami, kam se fadi horko ¢i chlad. Dale se
jedna o ptisobeni chemickych latek, riziko infekcei, prace v nebezpecném prostiedi (podzemi,

vysky, izolovana pracovisté) nebo napiiklad dlouhodobé pouzivani pocitace.

3. Socialni stresory

Tyto faktory zahrnuji negativni socidlni prostfedi na pracovisti, které mize byt disledkem
castych konfliktl, nejasného rozd€leni kompetenci, nerovnomérné distribuce ukoli,
nevhodného zplsobu vedeni ¢i fizeni, vyskytu Sikany, sexudlniho obtéZovani nebo
neefektivni komunikace. Mezi dalsi stresory patii intenzivni socidlni aktivity, nedostate¢na
podpora mezi kolegy nebo mezi zaméstnanci a vedenim, nutnost jednat s problematickymi
osobami, riziko fyzického napadeni, strach ze ztraty zaméstnani a podobné (Pracovni stres

a zdravi, 2016).

Mrwe .

Klicovymi faktory pti¢in vzniku stresu spojeného s praci byva obvykle koncepce, fizeni
a organizace prace. V literatuie o stresu se Casto uvadéji Cetné faktory stresu (oznacovany
jako psychosocidlni rizika), které jsou spojeny s charakterem prace, funkci v organizaci,
vztahy na pracovisti, kariérnim ristem, organizacni strukturou a prostiedim i1 rozhranim

mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

U lidi, ktefi jsou v praci vystaveni rizikovym faktoriim, se mohou objevit stresové
reakce, pficemz se jednd zejména o reakce emocionalni, kognitivni, behavioralni anebo

fyziologické, jeZ se charakterizuji nasledovné:
e kognitivni reakce — zapomnétlivost, snizend pozornost a vnimani,
e emociondlni reakce — pocity nervozity a podrazdénosti,
e behavioralni reakce — agresivni a impulzivni chovani nebo chybovost,
o fyziologické reakce — zvySena srde¢ni frekvence a krevni tlak.

Stale vice udaji naznacuje, ze dlouhodobé pusobeni stresu mize vést k nevratnym

a dlouhodobym zdravotnim nésledkiim, jako je chronickd unava, syndrom vyhoteni,
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problémy pohybového aparatu nebo kardiovaskularni onemocnéni. Schopnost ¢loveka
zvladat stres ovliviiuji pfedevsim osobnostni rysy, hodnoty, aspirace, vék, pohlavi, dosazené
vzdélani a rodinné pomeéry, pii¢emz tyto vlastnosti maji potencial bud’ zhorsit, nebo zmirnit

dopad rizikovych faktora v praci, které mohou vést ke stresu.

Psychosocidlni rizika a stres souvisejici s praci mohou mit vliv nejen na zdravi
jednotlivce, ale také na odolnost a produktivitu organizace, znamé jako ,,zdravi organizace®.
Se stresem a Spatnym psychosocidlnim pracovnim prostiedim jsou v literatufe spojovany
ruzné nasledky, vCetné pracovni spokojenosti, moralky, vykonnosti, fluktuace, absenci

a organizacni angazovanosti (Cox a Hassard, 2015).

2.3 Druhy stresu

Jiz ve 30. letech minulého stoleti védec Hans Selye klasifikoval stres na pozitivni
a negativni, nebot’ si byl védom toho, Zze zhoubné neplisobi jen negativni udalosti.
Stres pozitivni definoval jako ,,eustres®, jehoz disledkem je zkuSenost, ponauceni a vyssi
vykon. Termin ,,distres* pouZzil pro popis pietrvavajiciho, negativné prozivané¢ho napéti,

které v nejhorsich situacich vyusti v syndrom vyhoteni nebo chronické onemocnéni.

Velmi dilezitym krokem pro zvladéni stresu je predevsim pochopit, jak télo a mozek
na tuto zatéz reaguji, nebot’ stresova reakce vznikla jako mechanismus umoznujici pieziti
v situacich bezprostfedniho ohrozeni. Pokud je totiz takovy systém, navrzeny pro néhlé,
zivot ohrozujici udélosti, témto hrozbam vystavovan dlouhodobé, mize se télo a mysl

,opotiebovat*.
Akutni stres

Jedna se o reakci na kratkodoby stresor, jako ptiklad lze pouZit vystoupeni na vefejnosti,
pisemnou zkousku nebo dohanéni terminu pro dokonceni pracovniho tkolu. Disledkem
tohoto stresu je uzkost a psychosomatické symptomy jako je bolest hlavy nebo Zaludec¢ni
potize. Na stran¢ druhé s sebou muze tento stres pfinaset pocity vzruseni a pfipravenosti,
coz muze t€lu dodat energii k podavani nejlepsich vykonl. V ptipadé, Ze jedinec zvladne

s timto stresem pracovat, budete se citit sebevédomé;ji a schopné.
Chronicky stres

Tento druh stresu Ize definovat jako odpovéd’ na stresor, ktery psobi dlouhodobé, tedy déle
nez jen par hodin ¢i dni. Urcita zaméstnani, jako naptiklad prace u policie nebo hasi¢ského

zachranného sboru maji predispozice k tomu, byt chronicky stresujici. Dale lze do této
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kategorie zahrnout naro¢né uzaveérky nebo Spatné vztahy na pracovisti. Obzvlast’ pokud
existuje pocit, ze danou situaci nelze nikterak zménit, mtize mit chronicky stres negativni
dopad na mysl a té¢lo. Takova situace vede Castokrat k pocitim obavy a sklic¢enosti. Mezi
nasledky Spatné¢ zvladnutého chronického stresu patii zejména vysoky krevni tlak, inava

1 narust télesné hmotnosti (Greenberg, 2019).
Posttraumaticky stres

Je znam také jako posttraumatickd stresova porucha nebo stres nasledny a jedna
se 0 opozdénou reakci na stresovou udalost, ktera je obvykle kratka, ale extrémné intenzivni,
désiva nebo katastrofickd a méd zavazné nasledky. Dochdzi k ni nejen pfi pfirodnich
katastrofach, ale také pii pracovnich udalostech, jako jsou primyslové havarie (pozary,
vybuchy, Uniky jedovatych latek do ovzdusi atd.), které ohrozuji Zivoty a zdravi nékolika
pracovniki 1 osob mimo jejich bezprosttedni okoli. U n¢kterych osob se také miize rozvinout
posttraumatickd stresova porucha v souvislosti s vyznamnou dopravni nehodou, nemoci
z povolani nebo zavaznym pracovnim urazem. Uzkost, zoufalstvi a psychické napéti jsou
ptfiznaky posttraumatické stresové poruchy a jejich zavaznost se obvykle li§i a projevuje
se riznymi zpusoby. Kromé toho se vyznacuje emocemi beznadéje, marnosti, ztraty

sebedlivéry a strachu z toho, co muize pfijit.
Anticipacni stres

Vznika v souvislosti s udalosti, kterd jesté nenastala, narozdil od akutniho, chronického nebo
posttraumatického stresu, kdy k naruSeni rovnovahy dochéazi azZ po udalosti nebo pfi jejim
del$im trvani. V disledku toho se jedna o specifickou pfedstavu, ocekavani a predpoved’
udalosti a déji, zejména s ohledem na mozné nasledky, které by mohly ohrozit integraci
osobnosti, jako je ztrata role, autority a divéry. Pro anticipacni stres je charakteristické
zpocatku mirné emocni napéti, které se s nadchazejici udalosti postupné zhorSuje.
Muze zpisobit poruseni nékterych stereotypii chovani tésné pred udalosti (Pracovni stres

a zdravi, 2016).



32 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni

3 PATOLOGICKE JEVY A DUSEVNI ZDRAVI NA PRACOVISTI

Jako klicovy faktor ptisobici na celkové zdravi zaméstnanct a produktivitu spolecnosti jsou
stale vice uznavana praveé psychosocialni rizika a duSevni zdravi na pracovisti. Jak bylo jiz
uvedeno, psychosocidlni rizika obsahuji Sirokou Skalu problémul, pocinaje stresem
odvijejicim se od pracovniho zatizeni, az naptiklad k potizim spojenym s mezioborovymi

vztahy €1 nejistotou pracovniho mista. (pracovnipohoda.cz, 2024).

Psychosocidlni rizika na pracovisti mohou vést k naruSeni dusSevniho zdravi
zaméstnanci, které se nasledné odrazi v jejich chovani a vinimani. Mezi tyto psychologické
reakce mizeme zaradit napiiklad workoholismus, syndrom vyhoteni nebo zvySenou

agresivitu, jez mize néasledné eskalovat v Sikanu na pracovisti.

3.1 Workoholismus

Jedna se o chorobnou zavislost na praci a pracovnim vykonu, pficemz jako ,,workoholik*
je oznacovan cClovek, jenz je zavisly na podnétech, které mu jeho prace poskytuje a tyto
podnéty musi mit, aby se citil dobfe. Zna¢né naruSeni a omezeni dilezitych lidskych vztahi
¢i jinych aktivit a z4jma miize byt negativnim disledkem workoholismu, pficemz se tato
reakce cCastéji rozviji u osob, které maji potfebu dokonalosti, kontroly a tuspéchu.
S workoholismem se potykaji hlavné lidé s vy$§im vzdélanim a postiZeni jsou Castéji muZzi
nez zeny. Zejména pak u lidi na vySSich pracovnich pozicich existuje vétsi riziko vzniku
zéavislosti na praci. Workoholismus Ize tedy definovat jako maladaptivni nadmérnou snahu
o ziskani ptijeti, ocenéni a kontrolu na zaklad¢ ptiliSné pracovni snahy, coz miize postupem

Casu zapficinit syndrom vyhoteni (Prasko a PeSek, 2016).

3.2 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhofeni vznika jako reakce na pfetrvavajici stresory a byva ¢asto oznacovan také
jako stresova porucha, profesni dystrofie, syndrom profesniho vycerpani ¢i profesni neurdza.
Zpisobuje intenzivni individudlni utrpeni a obvykle miize byt velmi nakazlivy. Klicovou
roli zde hraje zejména druh povolani. Pfedev§im zdravotnictvi, Skolstvi nebo bezpecnost Ize
oznacit za odvétvi, kterd jsou povaZovana za vice ohroZena syndromem vyhoteni. Zna¢nou
mirou jsou timto fyzickym a emocionalnim vycerpanim ohroZeni mimo jiné pravnici,

policisté, ucitelé nebo zdravotnici (Rossi et. al, 2017).

Mnoho autorti charakterizuje vyvoj syndromu vyhoteni ve fazich, coz znamena, ze je

vniméan jako dlouhodoby proces. Jednotlivymi fdzemi mulzZe postizeny prochazet krok
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za krokem, avSak je do jist¢ miry mozné n€které faze preskocit. Existuje celd fada modeld,
jez se skladaji ze tii az dvanacti stadii. Stock (2010) ve své publikaci jako ptiklad uvadi

nasledujici grafické znazornéni mozného pribéhu, které zahrnuje Ctyti faze (Obr. 2).

idealistické nadseni stagnace apatie

Obrazek 2: Piiklad pribéhu syndromu vyhoieni
(zdroj: Stock, 2010)

Idealistické nadSeni — jedinec pracuje zpocatku s nadprimérnym nasazenim, pfi¢emz

si klade vysoké a neredlné naroky na svoji osobnost. Precenuje své sily, neefektivné
vynaklada energii a sr$i optimismem. Obvykle se také stava, Zze se jedinec prili§ ztotozni

se svoji praci a klienty, coZ vede k ndslednému odtiznuti od okolniho svéta.

Stagnace — zde dochazi k sezndmeni se s realitou a pfehodnoceni svych pocatecnich
idealt, nebot’ jedinec zazije nékolik padi ¢i zklamani. Vykonavana prace uz pro néj neni tak
fascinujici, jak tomu bylo na zacatku a véci, které diive nepovazoval za dilezité (kariéra,
plat) nyni obsazuji pfedni pozice jeho zdjmi. Jeho Zivot se omezil jen na praci, coZ
se projevuje také v rodinném prostedi. V tomto stadiu jedinec ani jeho okoli nepozoruji

znamky onemocnéni.

Frustrace — jedinec si uvédomi, jak omezené jsou ve skutec¢nosti jeho moznosti
a pochybuje o svém snazeni. Pocity bezmocnosti se podepisuji na mySlenkach o vyznamu
i vysledcich své prace, pficemz ptibyva starosti s byrokracii a nedostatecnym uznanim
od vedoucich pracovnik ¢i klientt, a zklamani roste.

Apatie — v této fazi prichazi vnitini rezignace, jez je obrannou reakci proti frustraci.
V ptipadé, Ze je pravidelnym zdrojem zklamani prace a neexistuji zddné vyhlidky na zménu,
jedinec vykonava jen to, co je nezbytn¢ nutné a vyhyba se slozitym tkolim. NadSeni, které

mél na zacatku se zcela vytraci a nahrazuji ho pocity rezignace a zoufalstvi (Stock, 2010).

3.3 Mobbing

Mobbing ptedstavuje psychicky teror na pracovisti, ktery lze chapat jako Sikanu mezi
kolegy. Vzhledem k tomu, Ze je psychickeé nésili na pracovisti stale podcefiovano, jedna se

0 vazny problém, kdy je bohuzel tento fenomén rozsifeny vice, nez je spolecnost ochotna



34 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

uznat. Mobbing lze povazovat za jev historicky spjaty s vykonem prace a potencidlné se
muze tykat kohokoli. Nékdo je obéti a jiny zase mobberem, pticemz aktivnimi ¢i pasivnimi
spolecniky je vétSina znas. Je zapotiebi, aby tento druh nésili nebyl nadale piehlizen,
obzvlast’ kdyz jsou nasledky mobbingu srovnatelné s nasledky Sikany, které se jiz fadu let

vénuje velka pozornost.

S otdzkou bezpecnosti prace je mobbing v pri¢inné souvislosti, nebot’ u obéti dochazi
k porucham koncentrace pozornosti, které¢ nasledné vedou ke zvysené chybovosti, selhani
¢i traztim. Hlavni pfi¢inou mobbingu vSak nejsou samotni zaméstnanci, nybrz spiSe Spatné
nastavend firemni kultura, kterd upfednostiuje konkurenc¢ni vztahy, kde nechybi zavist,
ale etika. Mimo jiné se jako pfi¢ina vzniku mobbingu povazuje také Spatna organizace
pracovisté¢ nebo nedislednd kontrola zaméstnaneckych c¢innosti. Mnoho vedoucich
pracovnikl si neuvédomuje, Ze tento patologicky jev mé negativni dopad nejen na obét,
ale i na celou spole¢nost, pfi¢emz obvykle dochazi pouze k odstranovani nasledki, nikoli
ptic¢in. Ve skutecnosti je tedy mnohdy obét’ z pracovisté vyhnana v rdmci zachovani klidu
a mobber nadale setrvé, coz neni vhodnym feSenim, nebot’ se tento ptistup muize jevit jako

podpora mobbera, ktery bude ve svém konani pokracovat (Svobodova, 2008).

Specifickou formu mobbingu ptedstavuje tzv. bessing, kdy pfichazi psychicky natlak
ze strany nadfizeného. Existuje fada podnétli, diky nimz se nadfizeni pracovnici k bossingu
uchyluji, pficemz mezi nejcaste)$i ditvody spada frustrace, zavist, profesni komplikace,
nejistota €1 odpor vii¢i odliSnostem. V soucasnosti se obvykle hovoii také o poruse
osobnosti, jeZ se muze projevovat v disledku narcismu, kompenzace nizkého sebevédomi
nebo obavou ze ztraty pozice. Bossing miize byt prenasen v mnoha formach od zdmérného
znesnadnovani prace a odebirani pracovnich aktivit, az po neopravnénou kritiku vedouci

k nedocenéni prace zaméstnance (Bfezinova a Rakousova, 2021).
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4 DRUHY PREVENTIVNICH OPATRENI

Efektivni prevence vyzaduje ditkkladnou a proaktivni strategii, kterd zahrnuje zvySovani
povédomi, preventivni opatfeni a soucinnost zaméstnavatelii i zaméstnancii pfi vytvaieni
pozitivnéjsi kultury na pracovisti, kterd podporuje duSevni zdravi. Pro Gspésné zvladani
psychosocialnich rizik je nezbytna aktivni ucast vSech organizacnich urovni, od vedeni az po
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nasledujicich strategii (pracovnipohoda.cz, 2024).

4.1 Hodnoceni a prevence rizik

Dle Priivodce feSeni psychosocialnich rizik na pracovisti (2017), vydaného Evropskou
federaci odborovych organizaci vetejné sluzby, je v ramci hodnoceni a prevence
psychosocialnich rizik uzitecné vyuzit typicky pfistup k fizeni rizik, pfi¢emz cely proces
zacind vyhodnocenim veskerych pfitomnych rizik. Podstatnou roli zde hraji tii rovné

intervence, které jsou nasledovné:
e primarni uroven — hlavnim krokem je eliminovat ¢i omezit rizika u zdroje,

e sckundarni trovenn — jednotliveim je zapottebi pifedlozit vhodné strategie

k vyporadani se s riziky,
e tercialni troven — cilem této Grovné je pomoci jednotlivetim, ktefi jiz ujmu utrpéli.

V ptipad€ zdravého pracovisté jsou aktivné identifikovéna, odstranovana a fizena
psychosocialni rizika, avSak existuji nékteré vyjimky, jako je emocni néarocnost
ve zdravotnictvi ¢i zachrannych sluzbach, kde jsou tato rizika nevyhnutelna a jsou soucasti
takovych povolani. V takovém ptipad¢ je nelze eliminovat, avSak je mozné alespoii pomoci
jejich fizeni zmirnit negativni dopad. Prevence a kontrola téchto rizik je mozna v jakémkoli
odvétvi, pokud je zajiSt€éna podpora vedeni, jsou stanovena jasnad pravidla a zapojeni
zamestnanci, nebot’ prave oni jsou schopni nejlépe odhalit problémy na pracovisti. Klicové
je kontinuélni usili, které posiluje duvéru, spolupraci a bojuje proti stigmatizaci, ¢imz

pomaha pracovniklim naplno vyuzit svlij potencial (EU-OSHA, 2025).

4.2 ZvySeni povédomi a vzdélani

Zaméstnavatelé by méli zaméstnanclim nabizet vzdélavaci a Skolici programy, které ptispéji
k pochopeni psychosocidlnich rizik a jejich vlivu na dusevni zdravi. Zasadni vyznam ma

také odstranovani stigmatu spojené¢ho s duSevnimi nemocemi a podpora otevienych
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rozhovori o duSevnim zdravi (pracovnipohoda.cz, 2024). V organizacich tak mohou
napiiklad probihat Skoleni pro zvladdani stresu, zajisStované psychologem ve formé
workshopli a semindii. Tato Skoleni Ize uskutecnit na jednotlivych oddélenich, Skolach
v dané lokalit¢, ale také pfimo na pracovisti v pracovni dob€ nebo v jiné podobé, diky které
se podaii zlepsSit edukaci a osvojeni zvladani stresu, feSeni konfliktli, komunikaci
na pracovisti a stabilni pracovni vykonnost. Realizace téchto programi stoji na podpoie

vyss§iho vedeni organizace (Miller, 2009).

4.3 Podpora duSevniho zdravi a wellbeing programy

Anglicky vyraz ,,well-being nelze adekvatné¢ vyjadiit jednim ceskym slovem. Z tohoto
diivodu se toto slovo ¢asto pouziva bez prekladu. Struéné fe¢eno, well-being je stav osobniho
naplnéni a spokojenosti se Zivotem. V praxi se vSak jedna o mnohostranny zpusob Zivota,

ktery zohlediuje fadu rovin, kam lze zatadit zdravi, vztahy, praci, finance a komunitu.

Jednou z moznosti je napiiklad podpora fyzického a psychického zdravi, coz vedlo
v n¢kterych firmach k vybudovani vlastniho fitness, mistnosti uréeni k lekcim jogy anebo
pfispivanim firmy na sportovni aktivity dle vybéru zaméstnance, s ¢imz se v soucasnosti
setkavame nejcastéji. Mezi dals$i opatfeni spada také relevantni ohodnoceni a firemni
benefity, vzdélavani a moznost karierniho rustu, ale také work-life balanc, ktery se vénuje
sladéni pracovniho Zivota s Zivotem soukromym — rodina a konicky. Mezi néastroje vhodné
pro skloubeni prace se soukromym zivotem lze zatadit home office (praci z domova),

zkracené Uivazky ¢i flexibilni pracovni dobu (almacareer.com, 2024).

4.4 Vytvareni inkluzivniho a podporujiciho pracovniho prostiedi

Diverzita na pracovisti je v sou€asné dob¢ vyznamnym prvkem ovliviiujicim vykonnost
podnik, pficemz hlavnim smyslem je zejména aktivni zapojeni zaméstnance do déni
v organizaci, podpora ristu a rozvoje, ale také ptistup s ohledem na jejich specifické
vlastnosti a individudlni rozdily. Pro inkluzi je zasadni pfijimat a aktivné¢ podporovat
riznorodost zaméstnancii, od véku a pohlavi az po etnické a kulturni odli$nosti. Podle zasad
inkluze miize kazdy zaméstnanec pln€ vyuzit svlij potencial pouze tehdy, pokud jsou rozdily
v téchto oblastech odstranény. Z celosvétovych vyzkumi navic vyplyva, Ze podniky, které
k inkluzi pfistupuji aktivné, dosahuji s vétsi pravdépodobnosti nadprimérnych finan¢nich

vysledkd.
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Ceské podniky se o principy inkluze zajimaji ze tii hlavnich dtivodil. Kviili nedostatku
pracovnich sil podniky aktivné hledaji zaméstnance z riiznych prostiedi, vcetné cizinct,
dichodcii ¢i matek na matefské dovolené. Soucasné se ceské podniky vyrovnavaji
se starnutim populace, které zvysuje podil starSich pracovnikii a vyzaduje intenzivné;si
fizeni tohoto sektoru. Rostouci povédomi o inkluzi také zvySuje tlak na podniky,
kdy predevsim stakeholdeti a vefejnost pozaduji plnéni zdvazkl spolecnosti v ramci této

problematiky (Vyznam inkluze ve firemnim prostfedi, 2025).
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5 DILCI ZAVER TEORETICKE CASTI

Teoreticka cast diplomové prace obsahuje Ctyti kapitoly, jejichz cilem je poskytnout Ctenari
informace tykajici se problematiky psychosocialnich rizik a dalSich tizce souvisejicich
nalezitosti.

V prvni kapitole byla charakterizovana psychosocidlni rizika a nasledné pospany
jednotlivé oblasti téchto rizik, které jsou stanoveny Svétovou zdravotnickou organizaci.
Nasledujici podkapitola byla zaméfena na legislativni ramec, a to nejen v Ceské republice,
ale 1 zahranic¢i. Ac¢koliv existuje nespocet pravnich predpist tykajicich se BOZP, neexistuje
konkrétni zdkon, jenz by komplexné pokryl oblast psychosocialnich rizik, proto bylo nutné
vymezeni patficnych pravnich pfedpisti zahrnujicich tuto problematiku. Celd kapitola
je ukoncena tématem vlivu kategorizace pradce na psychosocidlni rizika, nebot prave
kategorizace prace je neodmyslitelnou soucasti BOZP a nejasnost pro kategorizovani

na zaklad¢€ psychosocialnich rizik vyvolava fadu otazek.

Psychosocidlni rizika jsou casto spojovana se stresem, proto je druha kapitola
kompletné veénovana stresovému zatizeni v pracovnim kontextu, pfi€emz byl nejprve
definovan pracovni stres a nasledovala podkapitola zaméfend na pficiny a nasledky stresu.
V této podkapitole byly uvedeny jednotlivé stresory, které maji vliv na vznik stresu a poté
nasledky, jeZ jsou s pracovnim stresem spojené. Poslednim tématem této kapitoly jsou druhy

stresu, konkrétné stres akutni, chronicky, posttraumaticky a anticipacni.

Projevem psychosocialnich rizik na pracovisti jsou psychologické reakce zaméstnanct
v podob¢ patologickych jevil a naruseni dusevniho zdravi. Touto problematikou se zabyva
tieti kapitola, v niZ byly definovany nejznaméjsi nasledky jako je syndrom vyhoteni,
workoholismus nebo mobbing. Jedna se o velice vaZzné nasledky, které maji enormni dopad
na zdravi zaméstnanci, ale také na celkové zdravi organizace. Z tohoto diivodu je zapotiebi
témto reakcim predchazet pomoci vhodnych preventivnich opatfeni, jez jsou

charakterizovany v posledni kapitole.

Pro uc¢innou prevenci psychosocialnich rizik na pracovisti je nezbytny systematicky
piistup a zapojeni vSech urovni. Kli¢ové strategie zahrnuji hodnoceni a tizeni rizik, zvySeni
povédomi a vzdé€lani, podporu dusevniho zdravi a well-being programy. Dalsi dilezitou
slozkou je inkluzivni pracovisté, které podporuje diverzitu a rovnost pfrileZitosti.
Tato opatfeni napomahaji lep$i vykonnosti, vEtSi spokojenosti zaméstnanc a stabilité

organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni

39

II. PRAKTICKA CAST



40 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni

6 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANEHO SUBJEKTU

Predmétem zkoumani této diplomoveé prace je pracovni prostiedi konkrétni profesni pozice
ve vyrobni spolecnosti, jez si pieje ziistat na zaklad¢ internich predpisti a ochrany divérnych
informaci anonymni. Respektovani soukromi spolecnosti je zdsadni, nebot se vyzkum
zabyva choulostivymi tématy tykajicimi se psychického zdravi zaméstnanct. S ohledem
na to, ze se spolecnost zabyva vyrobou plastovych materialti bude déle v textu této prace

oznacovana jako ,,vyrobni plastikarska firma XY*.

Zpracovani plastovych surovin na hotové vyrobky pouzivané v riiznych priimyslovych
odvétvich je hlavni innosti vyrobni plastikafské firmy XY, ktera pasobi v Ceské republice.
Mezi hlavni zakazniky spolecnosti patfi podniky z nabytkéaiského, stavebniho,
telekomunika¢niho a obalového odvétvi. Jedné se o podnik, ktery musi byt schopen rychle
reagovat na ménici se pozadavky trhu a zaroven udrzovat vysoky standard kvality vyrobki

kvuli raznorodé klientele.

Vyroba plastovych produkti vyzaduje peclivé dodrzovani technologickych
a bezpecnostnich norem. Spole¢nost XY proto klade maximdlni diraz na zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Piesto jsou vSak psychosocidlni rizika oblasti, jez je
obvykle méné kodifikovand a feSena spiSe reaktivné nez preventivné. Z tohoto divodu

je analyza psychosocidlnich rizik v prostfedi této spolecnosti aktudlni 1 prakticky relevantni.

6.1 Certifikace podniku

Vyrobni plastikaiska firma XY ziskala certifikaci systému Fizeni kvality podle normy CSN
EN ISO 9001:2016 a v roce 2020 implementovala a certifikovala systém managementu
bezpecnosti dodavatelskych fetézcti podle normy CSN ISO 28000:2010. V minulém roce
firma rozSifila svou certifikaci o dva dal§i systémy: systém fizeni ochrany Zivotniho
prostiedi (EMS) dle normy CSN ISO 14001:2015 a systém managementu hospodafeni
s energii podle normy CSN ISO 50001:2018 (interni dokument podniku, 2025).
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6.2 Organizacni struktura

Zkoumana vyrobni firma XY je akciovou spolecnosti s dualistickym systémem,
c0Z znamena, Ze nejvyssim organem podniku je valnd hromada, tedy shromazdéni vsech
akcionaft spolecnosti. Nasleduje dozor¢i rada jako kontrolni organ spolecnosti
a pfedstavenstvo, které je statutdrnim organem podniku. Nasledujici grafické znazornéni
organizacni struktury bylo simplifikovano pro ucely diplomové prace a vyobrazuje pouze
hierarchické slozeni hlavnich organti, vyrobnich stfedisek a pracovnich pozic, jez maji vliv

na zkoumanou pracovni pozici (Obr. 3).

‘ VALNA HROMADA ‘
..................................... i D’OZURCi RADA
PREDSTAVENSTVO ‘
GENEREALN{ REDITEL ‘
| Vedouci sfrediska ‘ Vedouci stfediska ‘ ‘ Vedouci sffediska ‘
‘ Mistr ‘ Mistr ‘ Mistr ‘
\ y y J \ N y,
l:|:\ | I | |
S Technik podpory - L _ : Pracovnik
OVZ predak vjroby OVZ predak Smenovy mistr OVZ predak Manipulant Gklidu
J » LN ) A A \ g A
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Obrazek 3: Organizacni struktura

(zdroj: viastni, 2025)
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6.3 Popis pracovni ¢innosti

Pracovni Cinnosti, ktera je zkoumana v ramci této diplomové prace je obsluha vyrobnich
zarizeni — predak. Jedna se o pozici, ktera je pfimo podfizena pozici mistra a nadiizena pro
pozice obsluhy vyrobnich zafizeni. Pracovni profil zahrnuje pfedev§im odpovédnosti

v oblasti fizeni vyroby, lidi, informaci a finan¢nich zdroja.

V ramci fizeni vyroby je naplni zaméstnance identifkovat ptilezitosti pro zlepSovani
vyrobkll a procest, pficemz soucasn¢ navrhuje mozné zmény s ohledem na jejich ptinosy
inevyhody a zaroven se podili na zavadéni téchto zmén. Pracovnik dale zodpovida
za dodrzovani pravidel systémi fizeni kvality, BOZP a PO, pficemz sdm tyto nafizeni
dodrzuje. Zajistuje a zlepSuje vyrobni operace v souladu s funk¢énimi a kvalitativnimi
pozadavky, uvadi vyrobni zatizeni do provozu a organizuje 1 kontroluje préaci podfizenych.
Dale se stara o ¢isténi a béznou denni udrzbu zafizeni. Zaméstnanec na této pracovni pozici

vytvaii a zabezpecuje podminky nevyhnutelné pro produktivni praci a zodpovida za:
e dodrZovani normovanych postupti prace,
e provadéni mezioperacni kontroly kvality,
e spravn¢ tfidéni a ukladani obalil a odpadu,
e udrzovani potadku na pracovisti.

V oblasti fizeni lidi pfeddk dba na dodrZovani firemnich hodnot a vytvaii divérnou
atmosféru. Déle podporuje jednotlivé zaméstnance, udrzuje otevienou a transparentni
komunikaci, nasloucha zp&tné vazbé a poskytuje ji tymu i jednotliveiim. Re$i a minimalizuje
konflikty, pficemZ uplatiluje postupy v oblasti discipliny a stiZnosti. Zamé&stnanec na této
pozici planuje a rozd¢luje praci obsluhy vyrobnich zafizeni i svou vlastni. Stanovuje
pracovni metody a ¢innosti s cilem dosazeni stanovenych cili a hodnoti pracovni vykon
tymu. Naplni je mimo jiné také motivace zaméstnancti, ocenéni jejich uspéchli a upozornéni
na nedostatky, pfi¢emz podporuje rozvoj tymu prostfednictvim Skoleni a metod, jako je 5S,
autonomni Udrzba nebo kontrolni mechanismy. Zapominat vSak pfedak nesmi ani na sviij

pracovni rust (interni dokument podniku, 2025).

Rizeni informaci na této pracovni pozici zahrnuje zejména odpisy spotiebovanych
surovin a zodpovédnost za jejich spravnost. Pracovnik déle zajistuje piijem vyrobki,
polotovart a vedlej$ich odpadii a vede o téchto operacich pesné zdznamy. Do vykazu smény

zaznamenava zmeny a problémy, ke kterym doSlo béhem smény, a tyto informace predava
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sménovému mistrovi. Preddk pracuje s vyrobnimi zakazkami v informaénim systému
a zajisStuje plynulé predavani smén. Spolupracuje na dodrzovani standardi podle norem

CSN ISO 9001, CSN ISO 28000, CSN ISO 14001 a CSN EN ISO 50001.

Pracovni pozice zahrnuje odpovédnost za ochranu a efektivni vyuzivani majetku
spole¢nosti, véetné svéeného naradi. Zaméstnanec se fidi pokyny nadfizeného a dodrzuje
platné normy a zdkony Ceské republiky, stejn¢ jako veskeré smérnice, rozhodnuti, natizeni

a pokyny stanoven¢ spolecnosti (interni dokument podniku, 2024).

Mezi osobnostni pfedpoklady, tzv. mékké kompetence, které jsou klicové pro vykon

této pracovni ¢innosti, patii nasledujici kritéria (interni dokument podniku, 2025):
e spoluprace — tymovost,
e zékaznicky pfistup,
e vykonnost,
e samostatnost,
e efektivni komunikace, feSeni konflikta,
e planovani, organizace prace,

e fizeni a pfijiméani zmén.
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7 ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pro analyzu pracovniho prostiedi, psychosocidlnich rizik a psychické zatéze na pracovisti
byl vytvotfen dotaznik, ktery se skladé ze tii ¢asti. Prvni ¢ast je zamétfena na zékladni idaje
o zamgstnancich, druha ¢ést je sestavena z dotazniku pro Kampan SLIC a tieti ¢ast obsahuje
Meistertiv dotaznik. Zaméstnanctim byl dotaznik distribuovan ve fyzické podobé a vyplnilo

jej 41 respondentt. Kompletni verze dotazniku je uvedena v ptiloze PI.

7.1 Zakladni adaje

Tato ¢ast dotazniku obsahuje Ctyfi otazky vénujici se zékladnim udajiim o respondentech,
které jsou dilezité pro spravnou interpretaci vysledkii a umoZziuji lepSi pochopeni
souvislosti. Zaroven jsou tyto otdzky podstatné pro charakterizovani dotazovanych

respondentli na dané pracovni pozici.

Otazka €. 1: Pohlavi

Otazka ¢.1

®EmuZ ®Zena

Obrazek 4: Pohlavi respondentii
(zdroj: viastni, 2025)

Prvni otdzka dotazniku smétovala na urceni pohlavi respondentd. Vyse uvedeny Obr. 4
znadi, ze rozlozeni je vyrovnané, tedy 21 Zen a 20 muzt. Vysledky dotazniku tudiz nejsou
zkresleny ptevahou jedné skupiny a na nasledujici otdzky bude objektivnéjsi pohled

zamé&stnancl bez vyznamného genderového vlivu.
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Otazka €. 2: Vékova kategorie

Otéazka ¢.2
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Obrazek 5: Vékova kategorie
(zdroj: viastni, 2025)

Vékové rozlozeni respondentil je pomérné rovnomérné, coz znamena, ze dotaznik obsahuje
nazory riznych generaci zaméstnancii na konkrétni pracovni pozici. Dle Obr. 5 ma nejvyssi
zastoupeni veékova kategorie 30-39 let, kterd zahrnuje 15 respondentii. Nasleduje kategorie
40-49 let (11) a kategorie 50 a vice (10). Pouze 5 respondentti uvedlo, ze spada do vékové
kategorie 18-29 let, coZ naznacuje mensi zastoupeni mladSich zaméstnancii na dané pozici,
kterd zahrnuje spiSe zaméstnance s urcitou pracovni zkuSenosti, pravdépodobné

etablovanych ve své profesni draze.

Otazka €. 3: Vzdélani

Otazka ¢.3
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Obrazek 6: Vzdélani respondentti

(zdroj: vlastni, 2025)
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Dle Obr. 6 ma nejvice respondentli stfedoskolské vzdélani. Konkrétné 16 respondentt
sttedni odborné s maturitou a 14 respondentt sttedni odborné s vyu¢nim listem. V piipade
zkoumané pracovni pozice je zapotiebi predev§im odbornych, manualnich a praktickych
zkusenosti, coz potvrzuje, ze vyssi vzdélani ma pouze 7 respondentli a zakladni vzdélani

pouze 4 respondenti, ktefi vSak disponuji dlouholetou praxi.

Otazka €. 4: Jaka je délka VaSeho pracovniho poméru na aktualni pozici?

Otéazka ¢.4
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rok

Obrézek 7: Délka pracovniho poméru na aktualni pozici
(zdroj: vlastni, 2025)

Na zdkladé Obr. 7 je ziejmé, ze drtiva vétSina respondentdl, pfesnéji 27, pracuje na své
aktualni pozici déle nez 5 let, coz poukazuje na vysokou stabilitu zaméstnancti a miize jit
o signal dobrych pracovnich podminek nabizenych firmou, jeZ vedou k dlouhodobé loajalité
zamé&stnancl. Nicméné se zde vyskytuji i pracovnici s krat$i dobou pracovniho poméru.
Konkrétné 5 respondentll je na aktudlni pozici 3-5 let, 3 respondenti 2-3 roky a 4 respondenti
1-2 roky, coz naznacuje jistou fluktuaci. V pfipad¢ respondentii, ktefi oznacili délku
pracovniho poméru na aktudlni pozici v rozmezi méné nez 1 rok (2), 1ze konstatovat, Ze se

jedna o nové zaméstnance, ktefi se teprve adaptuji na nové pracovni prostiedi.

7.2 Kampan SLIC

Druhd cast dotazniku je slozena z deseti otizek pro zaméstnance, zameéienych
na psychosocialni rizika, vytvofenych v ramci kampané Evropského vyboru generalnich
inspektorti prace — SLIC (Senior Labour Inspectors Commitee), kterou v CR organizoval
Statni zdravotni ustav Praha spolu s Ministerstvem zdravotnictvi CR, Statnim ufadem

inspekce prace CR a Vyzkumnym tstavem bezpeénosti prace.
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Otazka €. 5: Vyuzivate pri praci svou kvalifikaci a své schopnosti?

Otazka ¢.5
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Obrazek 8: Vyuziti kvalifikace a schopnosti
(zdroj: viastni, 2025)

Vyse uvedeny Obr. 8 uvadi, Ze vétSina respondentd (66 %) vyuZzivd své kvalifikace

a schopnosti v praci, coz je pozitivni, nebot’ pokud pracovnik vykonava pracovni ¢innost,

v

na kterou je odborné pfipraven, vede to jak k lepsi efektivite, tak i vyssi spokojenosti.
Na druhou stranu téméf tfetina respondentt (34 %) ma pocit, ze jejich schopnosti nejsou
plné€ vyuzity. Tento problém mize souviset se Spatnym rozdélovanim pracovnich ukolli nebo

s absenci pfilezitosti profesniho rustu.
Otazka ¢. 6: MiiZete se samostatné rozhodovat o zptisobu provadéni své prace?

Otazka ¢.6
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Obrazek 9: Samostatné rozhodovani
(zdroj: viastni, 2025)

Dle Obr. 9 az 83 % respondentti odpovedé€lo, Ze ma v praci dostatek prostoru pro samostatné
rozhodovani, coz svédCi o diivéte ze strany zaméstnavatele. Tato moznost Castokrat vede
k vétsi spokojenosti a pocitu odpovédnosti za vlastni vysledky, pficemz se zlepSuje také

efektivita a kreativita. Nicméné 17 % respondentll vnima, Ze je jejich autonomie omezena,
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coz mize byt dano piisnymi pravidly ¢i hierarchickym stylem fizeni. Néasledkem muze byt

mens$i motivovanost a klesajici vykonnost zaméstnanctl.

Otazka €. 7: Je VaSe prace zajimava a vede Vas k dalSimu vzdélavani?
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Obrazek 10: Zajimavost pracovni naplné a profesni rist
(zdroj: vlastni, 2025)

Vice nez polovina respondentii (61 %) povaZzuje svoji praci za zajimavou a inspirujici
k dalSimu rozvoji, coz doklada Obr. 10. Toto zjisténi je dulezité predevsim z hlediska
rozvoje novych dovednosti a zvySovani kompetence zaméstnancl. Zbyvajicich 39 %
respondentli vS§ak neshledava svoji pracovni népli jako zajimavou ¢i podnétnou a nevnimaji
moznost vyzvy k dal§imu vzdélani. Vznikla stagnace tak mize vést ke snizeni motivace

a efektivity, ale i k mysSlenkdm o zmén¢ zaméstnani.

Otazka ¢. 8: Je Vas pracovni vykon v praci spravedlivé hodnocen?

Otazka ¢€.8

15 28

ANO NE

Obrazek 11: Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu

(zdroj: viastni, 2025)
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Predesl¢é grafické zndzornéni na Obr. 11 uvadi, ze vétSina respondentti (68 %) se citi
spravedlivé hodnocena a mysli si, Ze se jim dostavéa zaslouzeného uznani, jez je dulezité pro
udrzeni motivace a spokojenosti. Tento fakt naznacuje, ze je v podniku zaveden systém
hodnoceni, ktery vétSina zaméstnancii hodnoti pozitivné. Na druhou stranu vSak 32 %
respondenti vnima hodnoceni jako nespravedlivé, coz muze byt disledkem Spatné

komunikace, subjektivniho pfistupu nebo absence jasnych kritérii hodnoceni.
Otazka ¢. 9: Mate pri svém zaméstnani dostatek ¢asu pro svou rodinu?

Otazka ¢.9
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Obrazek 12: Prace a rodina
(zdroj: viastni, 2025)

Pracovni a osobni Zivot by mély byt v rovnovaze, aby se zaméstnanci necitili pfetizeni,
pfiCemZ na tuto otazku dle Obr. 12 odpovédélo az 76 % respondentil pozitivné,
coz naznacuje, Ze vnimaji sviij pracovni zivot jako vyvazeny. Pravé rovnovaha mezi praci
a soukromym Zivotem je kli¢em k dlouhodobé spokojenosti a prevenci syndromu vyhoteni.
Ptesto se vSak skoro kazdy ¢tvrty respondent (24 %) potyka s nedostatkem ¢asu pro rodinu.
Tento problém miize byt disledkem vysoké pracovni zatéze, prescasii ¢i Spatného planovani

smeén.
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v

Otiazka ¢. 10: Mate dobré vztahy se svymi spolupracovniky a muZete se na né
spolehnout?

Otéazka ¢.10
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Obrazek 13: Vztahy na pracovisti
(zdroj: vlastni, 2025)

Dobré vztahy na pracovisti jsou zdkladem pro spokojenost zaméstnancti. Tuto problematiku
na pracovisti graficky znazorniuje Obr. 13. Drtiva vétSina respondentil (83 %) se v tomto
ptipade¢ citi dobfe a komfortné mezi svymi kolegy a vnima kolektiv jako podporujici. To je
ukazatelem dobré atmosféry na pracovisti. Nicméné urcita ¢ast respondentti (17 %) nevnima
vztahy na pracovisti pozitivné, pfi€emz tito jedinci mohou mit zkuSenosti s konflikty,
rivalitou nebo se mohou citit socidlné izolovani, ¢emuz by mohla pomoci lepsi tymova

komunikace nebo aktivity podporujici tymového ducha.

Otazka ¢. 11: MiuZete se v piipadé potieby spolehnout na pomoc svého zaméstnavatele?

Otazka ¢.11
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Obrazek 14: Pomoc zaméstnavatele
(zdroj: viastni, 2025)

Dle Obr. 14 vysokou ditvéru v pomoc zaméstnavatele vklada 83 % respondentt, ktefi uvedli,
7ze se na svého zaméstnavatele mohou spolehnout v ptipad¢ potieby. Zaméstnanci,

jez disponuji touto jistotou jsou zpravidla loajaln€jsi a citi se vice podporovani. Piesto vSak
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¢ast respondentl (17 %) nevéii, Ze by jim zaméstnavatel v ptipadé krizové situace pomohl
a poskytnul jim dostatecnou podporu. Tento pocit mohou vyvolat Spatné zkuSenosti

z ptedchoziho povolani nebo nedostatecna komunikace ze strany managementu.

Otazka €. 12: Stara se Vas zaméstnavatel o odstranéni vSech bezpe¢nostnich rizik na
pracovisti?

Otazka ¢.12
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Obrazek 15: Bezpecnostni rizika na pracovisti
(zdroj: vlastni, 2025)

Bezpecnost prace méa znacny vliv na pohodu zaméstnancti. Obr. 15 znaci, ze 85 %
respondentti odpovédélo kladné na polozenou otazkou, avsak 15 % respondentd nesouhlasi.
Tato situace tedy naznacuje, Ze jsou bezpecnostni opatieni v podniku na dostate¢né trovni,
avSak nemusi byt pokryta disledné veskerd rizika nebo nejsou se zaméstnanci dostatecné

komunikovana.

Otazka ¢. 13: Domnivate se, Ze je VaSe zdravi na pracovisti dostate¢né chranéno?

Otazka ¢.13
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Obrazek 16: Ochrana zdravi na pracovisti

(zdroj: viastni, 2025)
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S dostate¢nou ochranou zdravi na pracovisti dle Obr. 16 souhlasi 76 % respondentd, ktefi se
domnivaji, ze jsou na pracovisti zavedena vhodna opatfeni a jsou dodrzovany pravidla
ochrany zdravi. Nicméné témet kazdy Ctvrty respondent (24 %) vnimé ochranu zdravi na
pracovisti jako nedostatecnou, coz je poméerné vysoky ukazatel s ohledem na zavaznost této
problematiky. Vznikld situace mulze souviset s pracovnim prostiedim, ergonomii nebo
nedostateCnymi ochrannymi opatfenimi, jejichz absence ¢i zanedbani vzbuzuje

v zaméstnancich pocit ohrozeni zdravi.

Otazka ¢. 14: Vyskytuji se na VaSem pracovisti situace (okolnosti, udalosti) jako je
nasili ¢i Sikana?
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Obrazek 17: Nasili a Sikana na pracovisti
(zdroj: vlastni, 2025)

Vyse uvedeny Obr. 17 znazornuje problematiku Sikany a nasili na pracovisti. [ kdyz se 90 %
respondentli na pracovisti nesetkdva s Sikanou ¢i nasilim, coZ je pozitivni, zbylych 10 %
respondentt uvedlo, Ze se s timto problémem setkévaji. Jedna se o alarmujici informaci, a to
1 vpfipadé, Ze sjednd o procentudlné nizky podil. Jakykoliv vyskyt Sikany ¢i nésili
na pracovisti by mél byt feSen a zaméstnavatel by tomuto problému mél vénovat zna¢nou

pozornost jak v ramci prevence, tak 1 v podob¢ stanovenych postupti pro jejich feseni.
Analyza kritického bodu dotazniku SLIC

Kritickym bodem dotazniku SLIC je zjiSténi vyskytu Sikany ¢i nasili na pracovisti, kde se
s témito situacemi potyka 10 % respondentl. Nejedna se sice procentudlné o vysoké ¢islo,
avSak dileZitost tohoto problému je natolik zna¢nd, aby bylo provedeno bliz§i prozkoumani
a porovnani zdkladnich udaji téchto respondentl, zda se tento problém nevztahuje

na konkrétni skupinu zaméstnanci.
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Z hlediska pohlavi respondentt bylo zjisténo, ze se jednd o jednoho muze a tfi Zeny,
coz naznacuje, Ze zeny jsou na pracovisti vystaveny Sikan¢ ¢astéji nez muzi. Existuje mnoho
forem Sikany vii¢i zendm a muze se jednat napiiklad o piehlizeni jejich nazord, verbalni
natlak nebo vylouceni z kolektivu. Vyznamnym faktorem tohoto problému mtize byt také
vek, nebot’ bylo zjisténo, Ze se jedna o zaméstnance spadajici do riznych vékovych kategorii
od 30 let az po 50 a vice let. Starsi zaméstnanci tedy mohou vnimat Sikanu Castéji, coz miize
byt zptsobeno vétsi nachylnosti ke konfliktim z diivodi generacnich rozdilt nebo kvuli
zménam ve firemni kultufe. Vzdélani zaméstnanci nehraje z hlediska vnimani Sikany
na pracovisti kli¢ovou roli, nebot’ se jedna o respondenty se stiednim a vys$im vzdélanim,
coz mize naznaCovat, ze je Sikana spiSe otdzkou pracovnich vztahti nez odbornych
kompetenci. Zajimavym zjiSténim je délka praxe respondentl potykajicich se s Sikanou
na pracovisti, kdy se jednd prfedevS§im o zaméstnance s dlouhodobé&jSim pracovnim

pomérem. Tento fakt miize znamenat postupnou eskalaci negativnich vztahti na pracovisti.

Ackoliv analyza respondentli, potykajicich se s Sikanou na pracovisti naznacuje,
ze vyskyt tohoto jevu neni ukotven na jednozna¢nou skupinu, ale postihuje zaméstnance
napii¢ vSemi kategoriemi, m¢l by zameéstnavatel tomuto problému vénovat znacnou
pozornost a podpofit otevienou komunikaci v rdmci podniku, zavést systém anonymniho

hlaseni podobnych incidentii a posilovat mezigeneracni vztahy na pracovisti.

7.3 Meisteruv dotaznik

Tteti a zaroven posledni Casti dotaznikového Setfeni je Meistertiv dotaznik, jenz slouzi pro
hodnoceni psychické zatéze na pracovisti. Bylo zde vyuzito vSech moznych pftistupt,
které tato metoda nabizi, tak aby bylo dosazeno nejefektivnéjSiho prizkumu psychické
zatéZe na dané pracovni pozici. Kompletni metodika pro vyhodnoceni tohoto dotazniku

je uvedena v piiloze P 1I.
a) Vyhodnoceni podle faktori

Nejprve bylo provedeno vyhodnoceni vysledkl skupiny podle jednotlivych faktord, jimiz
je pretizeni (I.), monotonie (II.), nespecificky faktor (III.) a hruby skor (HS). Na zaklade
souctu jednotlivych polozek, urCenych pro dany faktor a nasledného vypoctu medianu
konkrétniho faktoru byly vysledky posouzeny s kritickymi hodnotami stanovenymi

hygienickou sluzbou pro muze a Zeny v ¢eské populaci.
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Tabulka 1: Obecné vyhodnoceni skupiny dle faktorti

Faktor | Nazev faktoru ps:l::gg{ Max Muzi Mh_olg:it' Zeny Zl-“:((; it.
L Pietizeni 1+3+5 15 7,5 12 7 10
1L Monotonie 2+4+6 15 7 8 5 9
III. | Nespecificky faktor | 7+ 8 +9+ 10 20 6,5 12 8 14
HS | Hruby skor I+ 11 + II1. 50 22 26 19 29

(zdroj: vlastni, 2025)

Dle vyse uvedenych hodnot v Tab. 1 je patrné, ze hodnocena skupina respondentti neni

vystavena enormni psychické zatézi, nebot’ ziskané hodnoty neptesahuji kritické hodnoty

medianu stanovené hygienickou sluzbou.

b) Vyhodnoceni podle jednotlivych polozek

Na zaklad¢ ptredeslych vysledki bylo provedeno vyhodnoceni podle jednotlivych polozek

z diivodu blizsiho prozkoumani mozného vyskytu psychické zatéze na pracovisti.

Tabulka 2: Obecné vyhodnoceni skupiny dle jednotlivych polozek

Cislo

Kriticka hodnota

Zaclenéni do

polozky Otazka (zkracen&) i pa— Muzi Zeny

15.1 Casovd tiset 3,0 L. 3 3
15.2 Malé uspokojeni 2,5 11. 2 2
15.3 Vysoka odpovédnost 3,0 L 2 2
15.4 Otupujici prace 2,5 11.

15.5 Problémy a konflikty 2,5 L

15.6 Monotonie 2,5 11 1 1
15.7 Nervozita 3,0 I11. 1 2
15.8 Pfesyceni 3,0 111 2 2
159  |Unava 3,0 111. 2 2
15.10 Dlouhodoba tinosnost 2.5 I11. 2 2

(zdroj: viastni, 2025)
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V tomto ptipadé byly vypocitdny medidny jednotlivych polozek pro muze a zeny
anasledn¢ byly porovnany s kritickymi hodnotami medidnu pro dané polozky.
Vysledky uvedené v Tab. 2 znaci, ze muzi i zeny dosahuji hranice kritické hodnoty medianu
v ptipad¢ Casové tisné, nicméné¢ u muzu je takového vysledku dosazeno 1 v ramci otupujici
prace a vramci polozky zaméfené na problémy a konflikty je tato hranice dokonce

ptekrocena.

¢) Klasifikace zatéze

V piipadé klasifikace zatéze bylo vychazeno z Tab. 1, kde doSlo na zdkladé¢ metodiky
pro vypocet klasifikace zatéze k porovnavani faktorovych skoért a hodnot uvedenych
v tabulkéch metodiky. Klasifikace zatéze se provadi ve tfech stupnich a kone¢né zarazeni
do stupné 1 udava, Ze muzi ani Zeny na této pracovni pozici nejsou vystaveni psychické

zatezi, jez by méla potencidl ovlivnit zdravi, subjektivni stav a vykonnost.
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8 IDENTIFIKACE A POSOUZENI PSYCHOSOCIALNICH RIZIK

Na zakladé vysledki piedchoziho dotaznikové Setfeni byla zjisténa stézejni psychosocialni
rizika spojend se zkoumanou pracovni pozici. Tato kapitola je zaméiena na podrobné;jsi
analyzu téchto rizik za pomoci vybranych metod. Pro zjisténi kofenovych pficin
ktera posuzuje hypotetické scénaie rizik, jejich mozny nasledek a zaroven uvadi piipustna
mozna opatieni k t€émto rizikim. Metody byly sestaveny na zéklad¢ brainstormingu s interni

odborné zpisobilou osobou v ramci BOZP a PO spolecnosti.

8.1 Ishikawa diagram

V ptedchozi kapitole byly v ramci Meisterova dotazniku (Tab. 2) zjistény tii stézejni rizika
z hlediska psychické zatéze na dané pracovni pozici. Prvnim problémem je dosazeni
kritickych hodnot medianu u polozky casové tisn€, kterou dosahuji muzi 1 Zeny.
Druhym zjisténym problémem je dosazeni kritickych hodnot medidnu u polozky otupujici
prace, kde byla hodnota shodnd pouze u muzl. Kritickym problémem je nasledné
ptekroceni hodnot u polozky problémy a konflikty, kde se pfes kritickou hodnotu medianu

dostali také pouze muzi.

Pro kazdy ztéchto klicovych problémil je nasledné vytvofen Ishikawa diagram,
Casto nazyvan také jako diagram rybi kosti, za ucelem zjiSténi pfi€in vzniku téchto rizik.
Oblasti pfi€in jsou rozd€leny do Sesti kategorii, jez jsou stéZejni pro napln zkoumané
pracovni pozice. Jedna se o kategorie: lid¢, stroje, metody, management, prostedi a udrzba.
Zminéné kategorie jsou dale rozvijeny na konkrétni potencionalni pfi€iny, které by mohly

vést ke vzniku zjiSténych rizik.
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Metody Stroje

Meefektivni nebo zastaralé

pracovni postupy Casté poruchy vjrobniho zafizeni

Dlouha doba sefizovani strojl
Systém IFS

Medostatek spoffebnich dild
. . L Nejasné pracovni instrukce Zastaralost
Slozitost systemu Manualni zadavani dat

Spatné uspofadané

Meefektivni planovani smén P
pracovni misto

MNedostateéna podpora vedeni
pii zavadéni zmén a inovaci
Nedostateény diraz
SloZita nebo zdlouhava administrativa na bezpecnost a ergonomii

spojend s odpisy surovin

Hiuk nebo rusivé faktory

Management Prostredi

Lidé

Medostateénd tymovost a spoluprdce
mezi predakem a operdtorem

Nizka motivace zam&stnancii

Poffeba neustdlého fedeni konfliktd

Neochota piijimani zmén

Casova tisef

ZpoZdéna reakce na poruchy o o
Chybeéjici nahradni dily
pro rychlou opravu

MNedostatené vySkoleny personal

Diouhé opravy

Udrzba

Obrazek 18: Ishikawa diagram — ¢asova tisen

(zdroj: viastni, 2025)
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Metody Stroje Lide

Nedostateéné vyuZiti Nedostatek uznani a ocenéni

metod pro zlepSovani prace Vysoce automatizovana prace

Slaba tymova spoluprace

Pracovni postupy Nedostatecna variabilita Gkol(

Negativni pfistup

Casté prostoje Chyb&jici moZnost

karierniho ristu

Systém hodnoceni a motivace

) Otupujici prace

Externi servis

Vizualni podminky

Slaba komunikace vedeni
se zaméstnanci

Preventivni OdrZba je formalni

Nezéjem o inovace Nedostatek pfestavek

Nedostatek autonomie Hiuk nebo rusivé faktory Neustala adriba

Management Prostfedi Udrzba

Obrazek 19: Ishikawa diagram — otupujici prace

(zdroj: viastni, 2025)
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Metody Stroje Lidé
Nejasna pravidla pro feseni konfliktd Nedostatek spotfebnich dild Rozdilné pracovni tempo
Nedostatek Skoleni Kritika bez konstruktivniho feSeni

Nerovnomémé rozdéleni prace

v oblasti feSeni konfliktd kvili technologil

Spatna organizace prace

L ; a planovani smén
Nejasna pravidla P

pro hodnoceni vykonu Poruchy a problemy se stroji

Nejasné definované role

a pravomoci
Nedostateéna podpora

nadfizenych Rychlé tempo Hluk nebo rusivé faktory
a tlak na vykon

Tlak na vykon
Absence pravidel bez ohledu na vztahy Nedovst?tek prostoru Neergonomické pracovisté
pro fizeni konflikta pro fedeni konfliktd
Management Prostiedi

Medostatetné komunikaéni
dovednosti

Neplanované odstavky

Dlouhé opravy

Napé&ti a nesympatie
mezi kolegy

Medostatek infomaci
o planované Gdrzbé

Udrzba

Obrazek 20: Ishikawa diagram — problémy a konflikty

(zdroj: viastni, 2025)

Problémy a konflikty
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8.2 Komparace identifikovanych pri¢in

Na zéklad¢ vytvorenych Ishikawa diagramu byly zjistény potencialni piiciny jednotlivych

problému. Pro naslednou analyzu téchto problému byla vytvotfena tabulka 3, ktera slouzi

k nasledné komparaci identifikovanych pfic¢in. Cilem provadéné komparace neni pouze

porovnani jednotlivych pfi¢in napfi¢ zkoumanymi problémy, ale také vybér opakujicich se

a spolu souvisejicich faktorti, jez budou nasledné prioritn¢ feseny.

Tabulka 3: Komparace Ishikawa diagrami

Oblast/Problém Casova tiseii Otupujici prace Problémy a konflikty
Nedostatecna tymovost Nedostatek uznani Rozdilné tempo
Lidé Nizka motivace Slaba spoluprace Kritika bez feseni
Neochota ke zménam Negativni piistup Nedostate¢na komunikace
Konflikty Karierni riist Nesympatie
Poruchy Nedostatek spotiebnich
Dlouhé sefizovani Automatizace dila
Stroje Zastaralost Monoténnost Nerovnomeérné rozlozeni
Nedostatek spotiebnich Prostoje prace
dila Poruchy
Pracovii bostu Nejasna pravidla konfliktd
Zastaralé postupy Spatn s E tém I})l}(]) dnoceni Nedostatek skoleni
Metody Slozity systém IFS patny sy Nejasna pravidla
- a motivace ;
Nejasné instrukce . hodnoceni
Metody pro zlepSovani & . . ,
Spatnd organizace prace
Absence pravidel pro
Neefektivni planovani Nedostatek autonomie konflikty
Management | Slozitd administrativa Slaba komunikace Tlak na vykon
Nedostate¢na podpora Nezajem o inovace Nejasné definované role
Nedostate¢na podpora
Hluk nebo rusivé faktory | Nedostatek piestavek Tlak na Vykpn . .
Aot & . wr s C . Neergonomické podminky
Prostredi Spatné usporadani Vizualni podminky
racoviste Hluk nebo rusivé faktory Nedostatek prostoru
p HIuk nebo rusivé faktory
Neprczs.kglerrly personal Neusta}a udr.zba Neplanované odstavky
T Chybéjici dily Externi servis .
Udrzba . 1% 7 . . Dlouhé opravy
Zpozdéna reakce Formalnost preventivni . ,
. s Nedostatek informaci
Dlouhé opravy udrzby

(zdroj: viastni, 2025)

V ramci porovnani, bylo zji$téno, Ze se na daném pracovisti vyskytuji stézejni pficiny,

jez se opakuji anebo maji souvislosti mezi analyzovanymi problémy. Nejvyznamnéjsi

A4

pfiCiny jsou nasledné¢ vyjmenovany a charakterizovany z divodu bliz§tho pochopeni

v kontextu zkoumanych problémii. Poté jsou analyzovany pomoci metody What-if, ktera

poslouzi ke znazornéni moznych dopadl identifikovanych pfi¢in a k ureni vhodnych

opatfeni tak, aby byl vznik téchto pfi¢in minimalizovan.
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Slaba tymova spoluprace a komunikace

MW v

Tato pfi¢ina se vyskytuje napfi¢ vSemi problémy ve zkoumané oblasti lidi. Jedna se o klicovy
faktor, jenz negativné ovliviiuje vztahy na pracovisti, nebot’ pravé nedostatek tymové
spoluprace miize vést k neefektivni komunikaci a komplikacim pfti feSeni krizovych situaci.
V ptipad¢, ze zaméstnanci nedokdzou mezi sebou efektivné komunikovat a spolupracovat,

dochdzi k nepfesnostem ve vyrobnim procesu, ktery timto mize byt zpomalen.
Nedostate¢na podpora managementu

Nedostatecna podpora ze strany managementu je dalsi podstatnou pfi¢inou, jez se nachazi
ve zkoumané oblasti managementu u casové tisné i problému a konfliktl, pficemz v ramci
otupujici prace se jednd o nedostateény zajem z hlediska inovaci a zmén, coz s touto
problematikou tizce souvisi. Pokud nejsou zaméstnanci dostatecné podporovani ze strany
managementu, napiiklad pravé pfi zavadéni zmén a inovaci, mize to v zaméstnancich
probudit pocit demotivace, jenz mize eskalovat v odpor vii¢i zménam a podpofit problém
Casové tisng, napéti a frustraci mezi pracovniky, coz zaroven zvysuje pravdépodobnost

konfliktu.
Poruchovost strojii a nedostatek spotirebnich dili

Pticiny poruchovosti stroji a nedostatku spotiebnich dild maji vliv pfedev§im na zkoumané
problémy ¢asové tisné€ a problémy a konflikty. U otupujici prace s touto problematikou uzce
souvisi prostoje, jez jsou spojeny prave s poruchovosti strojii nebo nedostatkem spottebnich
dilt, nebot’ ¢asté poruchy zplsobuji zminéné prostoje, coz vytvaii na zaméstnance tlak a ti
jsou poté nuceni dohanégt ztraceny ¢as. Na zaklad€ téchto Casovych ztrat tak vznika casova
tisett. Opakujici se prostoje naopak pusobi otupujicim dojmem. Nicméné se také zvysuje
frustrace pracovnikil, coZ Castokrat vede ke konfliktlim na pracovisti. Kritické poruchy navic
vyzaduji dlouhé opravy strojii a piipadny externi servis. Tyto pfi€iny se vyskytuji v rdmci

oblasti udrzby u vSech zkoumanych problémd.
Spatné nastavené metody a procesy

Spatné nastavené metody a procesy, které jsou navic zastaralé¢ nebo neefektivni mohou vést
k Casové tisni, a predevS§im systémova nejasnost nasledné mize vyvolavat fadu konfliktd,
zvysit chybovost a snizit produktivitu. Na angaZovanost zaméstnancli ma vliv predevSim

systém hodnoceni a motivace, jehoz cilem by mélo byt zamezeni stagnace pracovnikd.
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Hluk, rusivé faktory a §patna ergonomie

7w v

Jednd se o stézejni pfiCiny, jez se vyskytuji napti¢ vSemi zkoumanymi problémy, nebot’
prave tyto faktory maji zasadni vliv na psychickou pohodu zaméstnancti, od niz se odviji
také pracovni vykon. Dlouhodoby vyskyt hluku a Spatné uspotfadani pracovisté mohou vést
ke zvySené unavé, nepohodli i markantnimu narustu stresu, coz ma vyznamny dopad na
vSechny zkoumané problémy. NedostateCnd ergonomickd opatifeni vSak mohou vést
dokonce az k dlouhodobym zdravotnim problémiim, které se negativné projevi na vykonu

zameéstnancu.

8.3 Metoda What-if

Tabulka 4: Analyza pomoci aplikace metody What-if

Klicova pri€ina

Mozny dopad

Navrh opatieni

Slaba tymova spoluprace
a komunikace

Narustajici Spatné vztahy na
pracovisti, zvySena mira
konfliktt, nizsi efektivita prace a
vykonnost, zvySena fluktuace,
snizena kreativita, netiplné
sdileni informaci

Zavedeni pravidelnych skoleni
zameétenych na tymovou spolupraci a
komunikaci, vytvofeni systému pro
zpétné vazby a ocenéni, poradani
pravidelnych teambuildingovych akeci
pro vytvoreni pratelské atmosféry.

Nedostatecna podpora
managementu

Klesajici motivace zaméstnancd,
zvySena frustrace, neochota
pfijiméani zmen a inovaci,
negativni firemni kultura, pokles
loajality zaméstnancil.

ZlepSeni komunikace mezi vedenim a
zaméstnanci naptiklad pomoci
internich komunikacnich prostredk,
transparentni rozhodovaci procesy,
optimalizace planovani smen, Skoleni
vedeni v oblasti leadershipu.

Poruchovost stroju
a nedostatek spoti-ebnich
dila

Vznik ¢astych prostoju, nizsi
produktivita, zvySeni nakladt na
opravy, narustajici tlak na
zameéstnance, zpozdéni dodavek,
zvy$ené bezpecnosti riziko,
pokles kvality.

Investice do modernizace vyrobnich
zatizeni, zavedeni prediktivni udrzby
spojené s digitalnim monitoringem
stroju, zlepsSeni logistiky v ramci
spotiebnich dild.

Spatné nastavené metody
a procesy

Zvysena frustrace zaméstnanct,
narust konfliktd, vyssi
chybovost, neefektivni vyuziti
Casu

Optimalizace pracovnich postupt a
neustalé zlepSovani, zajisténi
pravidelnych skoleni, automatizace
rutinnich kol zavedeni jasnych
pravidel.

Hluk, rusivé faktory a
Spatna ergonomie

Nardstajici inava, zvySena
hladina stresu, snizena
produktivita, nartist pracovnich
urazu, dlouhodobé zdravotni
problémy zaméstnancil.

Protihlukova opatieni, zajiSténi
ergonomického pracoviste,
optimalizace prestavek, pravidelny
audit pracovniho prostiedi, vytvoreni
z6n pro efektivni odpocinek v ramci
piestavek.

(zdroj: viastni, 2025)
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9 DOPORUCENA OPATRENI

Na zakladé vyzkumu provadéného pomoci dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze urcité
psychosocialni aspekty predstavuji znacné riziko a méla by pro né byt navrzena opatieni
scilem snizit psychickou zatéz, zlepSit pracovni klima a posilit dusevni pohodu

zameéstnancu.

Analyza pracovniho prostfedi na pozici obsluha vyrobniho zafizeni — ptedak,
identifikovala zasadni psychosocidlni rizika, jejichz hodnoty jsou kritické a maji zasadni
dopad na zaméstnance podniku. Za klicové oblasti, jez vyzaduji pozornost, 1ze oznacit
¢asovou tisen, otupujici praci ¢i problémy a konflikty na pracovisti, jejichz dulezitost
podtrhuje zjisténi vyskytu Sikany na pracovisti. Prave tyto oblasti se ukézaly v rdmci Setfeni
pracovniho prostiedi jako kritické a jejich zjiSténi je pro zaméstnavatele alarmujici
informaci. Pomoci vhodnych metod (Ishikawa diagram, komparace, What-if) doslo
k identifikaci pfi€in zjiSténych problému a jejich moznych nasledkl. Jako reakce na tato
zjisténi je zde formulovan soubor opatfeni sméfujici k redukci psychosocidlnich rizik,

zaméteny na konkrétni problémové oblasti zkoumané pozice.

Zkoumany podnik by mél vénovat pozornost n¢kolika bodiim, jejichz zlepSeni povede
ke sniZeni kritickych hodnot zjiSténych psychosocialnich rizik. Prvnim z nich je zlepSeni
tymové spoluprace a komunikace, nebot’ se jednd o jeden z hlavnich rizikovych faktord.
Toho by podnik mohl dosédhnout napiiklad zavedenim systému zpétné vazby, Skolenim
zaméfenym na komunikaci a feSeni konfliktd nebo za pomoci pravidelného stmelovani

kolektivu v podobé spolecenskych firemnich akci.

Pocity demotivace jsou ndsledkem vnimani pracovni ¢innosti jako otupujici, cemuz
by pomohlo zvySeni podpory ze strany vedeni spolecnosti, které by tim se zaméstnanci
navazalo lepsi kontakt, projevilo zdjem a zvySilo angazovanost zaméstnanci. Jednat by se
mélo pfedevSim o vétsi zapojeni predakti do rozhodovacich procest tykajicich se provozu,
zavedeni internich komunika¢nich prosttedkii pro efektivngj$i komunikaci nebo
optimalizace pracovnich smén. Vedeni spolecnost by mélo zvazit také kvalitu vyrobnich
zafizeni a uvazovat o jejich modernizaci, aby nedochazelo k ¢astym prostojiim zptisobenym

vysokou poruchovosti nebo na zakladé¢ chybé&jicich spotiebnich dil.

Dalsim bodem k feseni psychosocidlnich rizik je Gprava pracovnich metod a systémii,

tak aby neplsobily zastarale ¢i slozité. ZjednoduSeni administrativy, pfehodnoceni
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pracovnich metod a pfistupti ¢i automatizace rutinnich tkoly by byly vhodné k oSetfeni

tohoto rizika.

Mezi dlouhodobé stresory na pracovisti patii rusivé faktory, hluk ¢i Spatna ergonomie,
coz miize byt jednou z hlavnich pficin vzniklych problémt. ReSenim je zajisténi kvalitniho
pracovniho prostfedi pomoci zavedeni ergonomickych zlepseni a zonového rozdéleni

hluénych a klidnych prostorti pro efektivni odpocinek v rdmci pracovni prestavky.

Podnik by piedev§im nemél zapomenout na zvySeni kompetenci v oblasti feSeni
konfliktl, s ¢imZ souvisi také prevence a feSeni Sikany na pracovisti. Tomuto problému lze
pfedchazet pomoci zavedeni anonymniho systému zpétné vazby v piipad¢ opakujicich
se konflikt, definovani pravidel a postupti pro jejich feSeni nebo zavedenim etického

kodexu a norem chovani.

Pro lepsi pochopeni a efektivni feSeni psychosocialnich rizik spojenych se zkoumanou
pracovni pozici byla navrzena a sestavena metodicka ptirucka, kterd je stru¢na, prehledna a
obsahov¢ vystizna. Tato pifirucka je zaméfena na poskytovani konkrétnich doporuceni
zaméstnavateli, aby mohl snaze identifikovat a pfedchédzet psychosocidlnim rizikiim ve své
organizaci. Obsahuje praktickd opatfeni, kterd pomahaji vytvafet zdravéjsi a piiznivési
pracovni prostfedi a tim pfispivat ke zvySeni spokojenosti a produktivity zaméstnanctl.
Podrobny obsah pfirucky je uveden v ptiloze P III, kde jsou detailné¢ popsany kroky

a metodiky vhodné k implementaci.
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ZAVER
Psychosocialni rizika se stavaji stale vlivnéjSim tématem v problematice bezpecnosti prace
a fizeni lidskych zdrojt. Jejich pfitomnost na pracovisti neohrozuje pouze dusevni zdravi
zaméstnancd, ale také pfimo ovlivituje produktivitu, stabilitu a dlouhodobou udrzitelnost
celého kolektivu. V pracovnim prosttedi, kde nejsou psychosocidlni rizika podchycena
a fizena, klesa loajalita zamé&stnanct, roste fluktuace a dochézi ke zhorSeni firemni kultury.
Odrazem téchto nasledkli jsou ekonomické ztraty a ohrozeni konkurenceschopnosti podniku.
Pro dlouhodoby rist organizace je tedy zasadni psychosocialni rizika systematicky sledovat
a ridit.

Cilem diplomové prace bylo posoudit psychosocidlni rizika, jez se vyskytuji
v pracovnim prostiedi pozice pfeddka vyrobniho zafizeni, a nasledné navrhnout konkrétni
a prakticky vyuzitelné zptsoby k jejich feseni ve formé metodické pfirucky. Na zakladé
dotaznikového Setfeni byly vymezeny stézejni problémové oblasti na dané pracovni pozici,
pficemz se jedna o stres spojeny s ¢asovou tisni, psychickou otupélost v podobé monoténni
prace a mezilidské konflikty eskalujici v Sikanu na pracovisti. Tyto problémové oblasti byly
nasledné rozpracovany pomoci Ishikawa diagramii a komparativni analyzy, aby byly
zjistény klicové pficiny téchto problémd, jejichZ naslednd aplikace do metody What-if
poslouzila k vytvoteni metodické ptirucky. Jedna se o prakticky néstroj, ktery by mél pfispét
vedeni spolecnosti a mohl slouZit jako zaklad pro Skoleni ¢i metodicka vedeni, ale také jako

soucast interni dokumentace BOZP se specializaci na psychosocialni rizika.

Z vysledki prace vyplyva, ze psychosocialni rizika nejsou na dané pracovni pozici
vedlejSim problémem, ale spiSe jednim z prvkd, které vyznamné ovliviiuji béZzné fungovani
pracoviSté. Problematika psychosocialnich rizik by tedy méla byt v budoucnu komplexné
zaClenéna do strategického fizeni lidskych zdroji a neméla by se ji vénovat pouze
individudlni pozornost v ramci jednotlivych roli. Plany rozvoje, prizkumy spokojenosti
zaméstnancl a interni audity by mély pravidelné zahrnovat sledovani téchto proménnych,
nebot’ duSevni zdravi zaméstnanct slouzi jako zdklad dlouhodobé konkurenceschopné

a zdravé organizace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den, mé jméno je Josef Boucek a jsem studentem patého ro¢niku Fakulty logistiky a
krizového tizeni na Univerzité Tomase Bati ve Zlin€¢. Vénujte prosim nékolik minut svého
¢asu vyplnénim nasledujiciho dotazniku. Tento dotaznik slouZzi pfedevsim jako podklad pro
diplomovou préci na téma ,,Posouzeni psychosocidlnich rizik vybrané pracovni ¢innosti‘.
Pro nasledné hodnoceni dotazniku je zapotiebi vyplnit vSechny uvedené otazky. Ctéte
prosim pozorné¢ a zamyslete se nad celym vyznamem otazky. Ziskané informace budou
zpracovany zcela anonymné. Dékuji za Vas cas.
1. Pohlavi
A. Muz
B. Zena
2. Vékova kategorie
A. 18-29
B. 30-39
C. 40-49
D. 50 avice
3. Vzdélani
A. Zakladni
B. Stfedni odborné s vyuénim listem
C. Stfednim odborné s maturitou
D. Vyssi

4. Jaka je délka VaSeho pracovniho poméru na aktualni pozici

A. Méné nez 1 rok
B. 1-2 roky

C. 2-3 roky

D. 3-5let

E. Déle nez 5 let

5. Vyuzivate pri praci svou kvalifikaci a své schopnosti?
A. Ano
B. Ne
6. MiiZete se samostatné rozhodovat o zptisobu provadéni své prace?
A. Ano
B. Ne



10.

11.

12.

13.

14.

Je VaSe prace zajimava a vede Vas k dalSimu vzdélavani?

A. Ano

B. Ne

Je Vas pracovni vykon v praci spravedlivé hodnocen?

A. Ano

B. Ne

Mate pri svém zaméstnani dostatek ¢asu pro svou rodinu?

A. Ano

B. Ne

Mate dobré vztahy se svymi spolupracovniky a miiZete se na né spolehnout?
A. Ano

B. Ne

MiZete se v piipadé poti‘eby spolehnout na pomoc svého zaméstnavatele?
A. Ano

B. Ne

Stara se Vas zaméstnavatel o odstranéni vSech bezpecnostnich rizik na
pracovisti?

A. Ano

B. Ne

Domnivite se, Ze je VaSe zdravi na pracovisti dostate¢né chranéno?

A. Ano

B. Ne

Vyskytuji se na Vasem pracovisti situace (okolnosti, udalosti) jako je nasili ¢i
Sikana?

A. Ano

B. Ne



15. ZakrouZzkujte prosim odpovéd’, ktera nejvice vystihuje Vase pocity p¥i praci.

5 — ano, plné souhlasim

4 — spiSe ano

3 — nevim, n¢kdy ano, nékdy ne
2 — spiSe nesouhlasim

1 — ne, vilbec nesouhlasim

Otazka Hodnoceni
15.1 | Pfi praci mivam Casto pocit ¢asového tlaku. 51411312
15.2 | Prace m¢ neuspokojuje, chodim do ni nerad/a. 514132

15.3 | Price m¢ velmi psychicky zatézuje pro vysokou | 5 | 4 | 3 | 2

zodpovédnost, spojenou se zdvaznymi dasledky.

15.4 | Prace je malo zajimava, dusevné je spiSe otupujici. 514132

15.5 | V praci mam casté konflikty a problémy, od nichzse | 5 | 4 | 3 | 2

nemohu odpoutat ani po skonceni pracovni doby.

15.6 | Pii praci udrzuji jen s ndmahou pozornost, protoze se | 5 | 4 | 3 | 2

dlouhou dobu nic nového nedéje.

15.7 | Prace je psychicky tak néarocnd, Ze po nékolika | 5 | 4 | 3 | 2

hodinach citim nervozitu a rozechveélost.

15.8 | Po né€kolika hodinach mam prace natolik dost, Zebych | 5 | 4 | 3 | 2

chtél/a délat néco jiného.

15.9 | Prace je psychicky tak narocnd, Zze po nékolika | 5 | 4 | 3 | 2

hodinach citim tnavu a ochablost.

15.10 | Prace je psychicky tak ndrocna, Ze ji nelze délatpoléta | 5 | 4 | 3 | 2

se stejnou vykonnosti.




PRILOHA P II: METODIKA VYHODNOCENI MEISTEROVA
DOTAZNIKU

Vvhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni vysledkii lze provést dvojim zphsobem: podle faktori a podle
jednotlivych polozek.

Vyhodnoceni podle faktora

Faktorovou analyzou byly stanoveny tii faktory: I. - pfetizeni, Il - jednostrannost
(monotonie), III. - nespecificky faktor (stresova odezva). Jednotliveé faktory jsou syceny
prislusnymi polozkami (otazkami).

Faktor Niazev faktoru Soucet polozek Maximum
L. Pfetizeni 1+3+5 15
I1. Monotonie 2+4+6 15
I11. Nespecificky faktor T+E8+9+10 20
HS Hruby skor [+ 11 + 111 50

Pii hodnoceni jednotlivce je tieba vypocitat hodnoty viech tii sledovanych faktori a
hrubého skoru.
Pro skupinové hodnoceni pouzijeme aritmetické priméry sledovanych faktorfi a rovnéz
hrubého skoru.

V nasledujici tabulce €.1 jsou uvedeny aritmetické praméry a kritické hodnoty, které
byly ziskany a zpracovany hygienickou sluzbou pro muZe a Zzeny v ¢eské populaci. Piekroceni
uvedenych kritickych hodnot pak indikuje nadmérnou zatéz v dané oblasti.

Tab.c.1 Aritmetické priméry, smérodatné odchylky a kritické hodnoty pro Zeny
(n=867) a muie (n=660)

Zeny Muzi
Faktor |Nazev faktoru X s.d. | Krit.h. X s.d. | Krit.h.
L. Pietizeni 8.4 3,2 10 10,6 3.0 12
. Monotonie 7.6 3,0 9 6.4 3,2 8
I11. Nespecificky faktor 11,7 4.4 14 10,3 4,1 12
HS Hruby skor 25,0 8.1 29 229 6,4 26
Poznamka: Krit.h.. kritické hodnoty reprezentuji x + 0.5 sigma

X = aritmeticky primér
s.d. = smérodatnd odchyilka



Vyhodnoceni podle jednotlivich polozek

Pfi hodnoceni zatéZujicich faktorf se vychazi z piekroceni kritickych hodnot medianu
(tab.¢.2). V téch polozkach, kde zjistény median pfekracuje kritickou hodnotu, je prace
hodnocena negativné a naopak, v polozkach, v nichz median nedosahuje kritickou hodnotu,
kladné.

Tab.c.2. Kritické hodnoty mediani

Cislo polozky |Otézka (zkriceng) Kriticka hodnota medidinu | Zaélenéni do faktoru
l. Casova tiseil 3.0 L
2. Malé uspokojeni 2,5 L.
3. Vysoka odpovédnost 3.0 L
4, Otupujici prace 2,5 L.
5. Problémy a konflikty 2.5 L
6. Monotonie 2,5 L.
7. Nervozita 3.0 1L
8. Piesyceni 3.0 1.
9. Unava 3,0 IL
10. Dlouhodoba tinosnost 2,5 1.

Klasifikace zatéze

Klasifikace psychické zdtéze se provadi ve tfech stupnich. Vyznam jednotlivych
stupid (1,2,3) pii klasifikaci psychické zatéze uvadi tab.¢.3.

Metoda

Pro zarazeni do stupné zatéze celé skupiny je tfeba vychdzet z faktorovych skori. Hodnoceni
se provede nasledujicim zplsobem: seétou se mediany (stfedni hodnoty) pro jednotlivé
faktory (pro faktor I sefteme otazky &.1+3+5, pro faktor II. €.2+4+6, pro faktor IIL
¢.7+8+9+10). Po sec¢teni mohou nastat 3 piipady:

1) faktor 1. ma nejméné o 2 body vy3si soucet stiednich hodnot nez faktor IL - pfi této varianté
k nému pii¢teme soucet stfednich hodnot faktoru IIL., tedy L+III. Podle tabulky se pak
vyhodnoti stupefi a k tomu odpovidajici zatézova tendence.

Jestlize je souéet: Stupei ZLatézova tendence
7-19 1
20 - 24 2 k pietizeni
25-35 3 k pietizeni




2) ma-li faktor II. nejméné o 2 body vyssi soucet stiednich hodnot nez faktor L, pak se secte
soucet stfednich hodnot IL.+III. Podle tabulky se opét uréi vysledny stupeil a odpovidajici
zatéZzova tendence.

JestliZe je soucet: Stupen ZatéZzova tendence
7-21 1
22-26 2 k monotonii (jednostrannosti, podtizeni)
27-35 3 k monotonii (jednostrannosti, podtiZeni)

3) bude-li rozdil mezi faktory L. a II. mensi nez 2 body, pak se sectou soucty stfednich hodnot
viech faktort dohromady, tj. L+IL+IIL Podle tabulky se uréi stupen, resp. odpovidajici
zatéZzova tendence.

JestliZe je soucet: Stupen Zatézova tendence
10 - 26 1
27 -32 2 kombinace obou (tj. pfetiZzeni i jednostrannosti)
33 - 50 3 kombinace obou (tj. pfetizeni i jednostrannosti)

Koneéné zarazeni

Tab.é.3 Klasifikace psychické zatéze

1 Psychicka zatéz, pii které neni pravdépodobné ovlivnéni zdravi, subjektivniho stavu a
vykonnosti (pfitom je nutno odhlédnout od nahodnych situaéné podminénych vykyvi
v pritbéhu pracovni smény).

2 Psychickd zatéz, pii které¢ mize dochdazet pravidelné k docasnym ovlivnénim
subjektivniho stavu, resp. vyvkonnosti.

I3 Psychickd zatéZ, pii niz nelze vyloudit zdravotni rizika.




PRILOHA P III: METODICKA PRIRUCKA

METODICKA
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Psychosocialni rizika na pracovisti
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Zpracoval: Bc. Josef Boucek
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uvoD

Tato metodicka prirucka je adresovana vedeni
vyrobni plastikarské firmy XY, jejiz zaméstnanci na
pozici obsluha vyrobniho zafizeni - predak, byli
objektem zkoumani aktualniho stavu
psychosocialnich rizik na této pracovni pozici.

Pracovni prostfedi dnesni vyroby je charakteristicke
predevsim vysokym tempem, zameérenim na vykon,
Castymi zmeénami v podobé inovaci a tlakem na
efektivitu. Vzhledem k situaci, Zze zameéstnanci na
této pracovni pozici vykonavaji svoji praci ve
sménném provozu a jejich kompetence obnasi jak
technicke, tak personalni prvky fizeni, vyskytuji se
zde rizika v podobé vysoké psychicke zatéze a rada
dalsich psychosocialnich rizik.

Cilem metodické pfirucky je:

« identifikovat klicova psychosocialni rizika,
« analyzovat jejich priciny,
« navrhnout pfistup a opatfeni k témto rizikim.




PSYCHOSOCIALNI RIZIKA

Z hlediska ochrany zdravi na pracovisti se v dnesni
dobé klade dlraz nejen na fyzické bezpeci, ale také
na psychosocialni aspekty dané Cinnosti.

Stres, nedostatek uznani, Spatna komunikace,
absence moznosti rozhodovat o vlastni praci,
nedostatecna podpora, konflikty a mnoho dalSich
vedou k problémim, které snizuji pracovni
vykonnost, zvysuji fluktuaci a pfispivaji k vyskytu
patologickych jevl na pracovisti (syndrom vyhoreni,
Sikana atd))

Pro¢ se psychosocialnimi riziky zabyvat?

» snizeni fluktuace zaméstnancu

e snizeni absence z duvodu
pracovni neschopnosti

e nizSi naklady na nabor novych
zameéstnancu

» vySSi kvalita prace

» VvySSi pracovni efektivita

e zlepSeni vztahU na pracovisti

e VySSi bezpecnost

» dobra reputace spolecnosti

* VYSSi pracovni spokojenost

» Ucinnéjsi a rychlejsi adaptace
novych zaméstnancu




IDENTIFIKOVANE PROBLEMY A JEJICH PRICINY

Na zakladé podrobné analyzy pracovniho mista, za
vyuziti anonymniho dotazniku, byly identifikovany
konkrétni  oblasti, jez predstavuji vyznamna
psychosocialni rizika z pohledu psychicke zatéze.

Kriticka hodnota .. .
Oblast .s Muzi Zeny
medianu
Casova tisen 30 3 3
Otup{uyo 25 25 5
prace
D )
roblemy a 25 ]
konflikty

Vysledky komparace pfi€in téchto problému:

Slaba tymova spoluprace a komunikace
Nedostatecna podpora managementu
Poruchovost strojd a nedostatek spotfebnich dilC
Spatné nastavené metody a procesy

Hluk, rusivé faktory a Spatna ergonomie




Slaba tymova spoluprace a komunikace

Jedna se o klicovy faktor, jenz negativné ovlivhuje
vztahy na pracovisti, nebot prave nedostatek tymovée
spoluprace muze vést k neefektivni komunikaci a
komplikacim pfi feSeni krizovych situaci. V pfipadé,
Ze zameéstnanci nedokazou mezi sebou efektivné
komunikovat a spolupracovat, dochazi k
nepresnostem ve vyrobnim procesu, ktery timto
muze byt zpomalen.

Mozny dopad:
» narustajici Spatné vztahy
* zvySena mira konfliktu
» nizsi efektivita prace
e Nizsi vykonnost
o zvysena fluktuace
* snizena kreativita
¢ neuplné sdileni informaci

Jak tomu predchazet?
e zavedeni pravidelnych skoleni zamérenych na
komunikaci a tymovou spolupraci
e vytvoreni systému pro zpétné vazby a ocenéni
» poradani teambuildingovych akci




Nedostatecna podpora managementu

Pokud nejsou zaméstnanci dostatecné podporovani
ze strany managementu, napfriklad pfi zavadeni
zmeén a inovaci, muze to v zameéstnancich probudit
pocit demotivace, jenZ muze eskalovat v odpor vUcCi
Zmeénam a podpofit problém Casové tisné, napéti a
frustraci mezi pracovniky, coz zaroven zvysuje
pravdépodobnost konfliktu.

Mozny dopad:

o=—
O

T

klesajici motivace zaméstnancu
zvysena frustrace

neochota prijimani zmén a inovaci
negativni firemni kultura

pokles loajality zameéstnancu

Jak tomu predchazet?
e zlepseni komunikace mezi vedenim a
zameéstnanci - interni komunikacni prostredky
» Skoleni pro vedouci pracovniky v oblasti
leadershipu
e transparentni rozhodovaci procesy
» optimalizace planovani smén




Poruchovost stroji a nedostatek dill

Tato pficina ma vliv predevsim na casovou tisen a
konflikty, prficemz z hlediska otupujici prace s touto
problematikou Uzce souvisi prostoje, jeZz jsou jsou
spojeny pravé s poruchovosti stroju  nebo
nedostatkem spotfebnich dild. Na zakladé téchto
Casovych ztrat tak vznika casova tisen a opakujici se
prostoje naopak pusobi otupujicim dojmem.
Nicméné se také zvysuje frustrace pracovnikl, coz
Castokrat vede ke konfliktdm na pracovisti.

Mozny dopad:
e vznik ¢astych prostojd
e nizsi produktivita
o zvy$eni ndkladd na opravy
e narUstajici tlak na zaméstnance
e zpozdéni dodavek
e zvysené riziko bezpecnosti
o pokles kvality

Jak tomu predchazet?
e investice do modernizace vyrobnich zafizeni
e zavedeni prediktivni udrzby spojené s digitalnim
monitoringem stroju
» zlepSeni logistiky v ramci spotfebnich dild




Spatné& nastavené metody a procesy

Spatné nastavené metody a procesy, které jsou navic
zastaralé nebo neefektivni mohou vést k ¢asoveé tisni,
a predevsim systémova nejasnost nasledné mduze
vyvolavat fadu konfliktd, zvysit chybovost a snizZit
produktivitu. Na angazovanost zaméstnancu ma vliv
predevsim systém hodnoceni a motivace, jehoz
cilem by mélo byt zamezeni stagnace pracovnikd.

Mozny dopad:
« zvySeni frustrace zameéstnancu
e narust konfliktu
e vySSi chybovost
« neefektivni vyuziti Casu

Jak tomu predchazet?
e Optimalizace pracovnich postupd a
neustalé zlepsovani
e zajisténi pravidelnych skoleni
e automatizace rutinnich ukolu
¢ zavedeni jasnych pravidel




Hluk, rusivé faktory a Spatna ergonomie

Tyto faktory maji zasadni vliv na psychickou pohodu
zaméstnancu, od niz se odviji také pracovni vykon.
Dlouhodoby vyskyt hluku a Spatné usporadani
pracovisté mohou vést ke zvysené Unave, nepohodli |
markantnimu narustu stresu, coz mMa vyznamny
dopad na vsechny zjisténé problémy. Nedostatecna
ergonomicka opatfeni vséak mohou vést dokonce az
dlouhodobym zdravotnim problémum, které se
negativné projevi na vykonu zaméstnancu.
. |||
Mozny dopad:

il
« NarUstajici Unava
zvysSena hladina stresu \ O
narust pracovnich Urazu ~
snizena produktivita -
dlouhodobé zdravotni problémy

O]
/

Jak tomu predchazet? N
» protihlukova opatreni
» zajisténi ergonomického pracovisté
» optimalizace prestavek
e pravidelny audit pracovniho prostredi
e vytvoreni zon pro efektivni odpocinek v ramci

-

prestavek




SIKANA A NASILI NA PRACOVISTI

SkutecCnost, Zze jsou problémy a konflikty na pracovisti

nejpalcivejsi oblasti, potvrzuji vysledky dotazniku, v
némz 10 % respondentlU uvedlo, Ze se na pracovisti
potykaji s udalostmi jako je Sikana Ci nasili.

Tato informace je alarmuijici, nebot

Jjakykoliv vyskyt Sikany nebo nasili na

pracovisti by meél byt rfesen, a to i v

pripade, ze se jedna o procentudlné nizky C
podil.

Vysledky blizsiho prozkoumani:

5 avice let aktualni pozice
3-5 let aktualni pozice
VysSivzdélani

Stfedni odborné vzdélani
50 avice let

40-49 let

30-39 let

Zena

Muz

Jak tento akutni problém fesit?
\_/ , * podpora oteviené komunikace v ramci podniku
e zavedeni  systému  anonymniho hlaseni
V podobnych incidentu

e posileni mezigeneracnich vztahu

~




