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Uvod

»Zdravi neni v§im, ale bez zdravi je vSechno ni¢im.*“ A. Schopenhauer

V' préci stravi primérny ¢loveék asi tfetinu svého Zivota. Prace je pro ¢lovéka zplsob,
jak si zajistit zakladni zivotni potfeby, uritou Zivotni uroven. Prace sama o sobé méa pozitivni
charakter a v idealnim piipadé je zdrojem sebeuplatnéni a spokojenosti a dobrého zdravi
¢lovéka.

Dusevni zdravi v oblasti zamé&stnani neni zatim p#ili§ obvyklym pojmem. Cast&ji se v
souvislosti se zaméstndnim hovoii o zdravi fyzickém. Na zacatku 21. stoleti je ale tieba toto
vnimani pozménit. Rychle se ménici doba pfinasi zmény v pracovnim procesu. Prace se stala
mén¢ fyzicky ndrocnd, piibylo ale psychické zateze, odpovédnosti a tlaku na vykon. ZvySuje
se potieba predevSim pracovnikli pracujicich s informacemi a znalostmi, tzv. dusevni

pracovnici. Tato dusevni zatéz zpiisobuje stres a problémy s dusevnim zdravim.

Zdravi, respektive duSevni zdravi zaméstnancti se dostdva do popiedi zajmi stale vice
zemi. Ptikladem toho je Evropska sit’ pro podporu zdravého prostiedi na pracovisti. Tato
bakalafska prace si klade za cil ,,jit s trendem* a stavajici teoreticka vychodiska problematiky

dusevniho zdravi zaméstnanct aplikovat pi1 vyzkumu v konkrétnim podniku.

V4 v

V teoretické ¢asti se zaméfime na vymezeni a definovani zdkladnich pojm, které
souviseji s dusevnim zdravim ¢i ho ovliviiuji.

V &asti praktické pak teoretické poznatky vyuzijeme k tvorbé vyzkumu, ktery prob&éhne
formou dotaznikového Setieni. Cilem bude analyza stavajici situace v oblasti dusevniho
zdravi zaméstnancii firmy Hofmeister a potvrzeni ¢i vyvraceni predpoklddanych hypotéz.
Dale uvedeme na zéklad¢ teoretickych poznatki a vyzkumné ¢asti konkrétni doporucent,

ktera budou interpretovana vedeni firmy.



1 Zdravi

Kazdy chce byt zdravy, ale co vlastné pojem zdravi znamena? Jiz Rimané se pii setkani
zdravili pozdravem ,salve®, ktery znamena bud’ zdrav. Zdravi bylo, je a bude nejvyssi
hodnotou. I my dnes piejeme druhym k narozenindm ,,vSechno nejlepsi, hlavné zdravi®.
Vypada to tedy, ze zdravi je pro nas nejdulezitéj$i zivotni hodnotou. Bohuzel dosti ¢asto si
toto uvédomime az v moment¢, kdy se pfestaneme citit zdravy. A co vlastné slovo ,,zdravi

znamena““? Co si pod timto abstraktnim pojmem predstavit?

Slovo ,,zdravi“ je dnes hojné uzivané predev§im v marketingovém odvétvi. Skrze
reklamy na nas utoCi neviditelnd ruka trhu a snazi se ndm vnutit viru, ze koupi urcitého
produktu se ndm upevni, prodlouzi ¢i navrati zpét naSe zdravi. Kebza (2005) uvadi, ze
koncepci zdravi jako trzni komodity 1ze podrobit kritice, protoze zdravi vzhledem ke svému
jedineénému vyznamu pro zivot a plnohodnotnému uplatnéni ¢loveéka v zivoté by nemélo byt
povazovano za druh zbozi, které¢ si lze koupit, ale za vyjimecnou hodnotu, s niz nelze
obchodovat na zaklad¢ trznich mechanismi nabidky a poptavky. Komeréni pojeti zdravi ¢asto

vnukne domnénku, ze zdravi se tykéa pouze fyzického stavu ¢lovéka.

Zdravi je v case proménlivé a pocit zdravi se odviji nejen od veku, ale 1 od celé fady
vrozenych a ziskanych vlastnosti. Zdravi tedy neni izolovanym jevem. Pokud odhlédneme od
dédicnych vlivl, tak asi ze 60 % je zdravi ovliviiovano Zivotnim stylem. Tedy z vice jak
poloviny ovliviiuji nase zdravi hodnoty, postoje, chovani, druh prace, profese a vzdélani. Dale
pak zdravi ovliviiuje z 20 % uroven poskytované zdravotni péce a z dalSich 20 % vlivy
zivotniho prostfedi, kam patfi mimo jiné i pracovni zZivot (Matousek, 2003). Nicméné Kebza
(2005) poukazuje, ze tyto odhady jsou pfiblizné, protoze ve skutecnosti je obtizné vyjadrit
percentualnim podilem vliv jednotlivych skupin faktord. Divodem je skutecnost, ze ve zdravi
se promitaji silné interindividudlni a intraindividualni rozdily a dale pak rozdily geografické,

klimatické, ekonomické, politické a kulturni.

O vystizeni vyznamu slova zdravi se Ktivohlavy (2001) pokusil pomoci jazykového



rozboru. Etymologické slovniky uvadéji, ze slovo ,,zdravi® pivodné znamenalo ,,celek® (v
fecting 1 v latin€). Takovéto pojeti zdravi jako celku se dnes znovu objevuje v podobé sméru,
ktery se jmenuje holismus, jehoZ ndzev je odvozen z anglického ,,whole*- celek. Jak nazev
napovida, tento smér chape zdravi v podstatné SirSim pojeti, neZ je zvykem. V kontextu toho
lze hovofit napt.o zdravé rodin€, zdravé Skole, zdravém statu, ale také o zdravé praci.

Protipdlem je samoziejmé nezdrava rodina, nezdrava Skola, nezdrava prace atp.

Kiivohlavy (2001) uvadi déleni teorii zdravi do Ctyt skupin podle Seedhouse:
1) Teorie, které povazuji zdravi za idedlni stav ¢lovéka, ktery se citi dobie (wellness).
2) Teorie, které pojimaji zdravi jako ,,fitness* - normalni dobré fungovani.
3) Teorie, které se divaji na zdravi jako na zboZi.

4) Teorie, které vidi ve zdravi urcity druh ,,sily*.

Kazdy, kdo se n¢kdy zamyslel nad vyznamem slova ,,zdravi jist¢ doSel k nézoru,

ze definovat ho neni viibec snadné. Zdravi je tézko uchopitelny a definovatelny pojem.

Asi nejrozsitenéjsi definici zdravi nabizi Svétova zdravotnickd organizace (World
Health Organization, WHO), ktera byla oficidlné uvedend v platnost 7.4.1948. WHO
ptistupuje ke zdravi jako k idealnimu stavu Cloveéka, coz ma nesporné prednosti v podobé
zakladni pozitivni orientace: zdravi je pojimano jako Zadouci kladny prvek lidského Zivota. V
anglickém originale zni definice takto: ,,Health is a state of complete physical, mental and
social well-being and not merely the absence of disease or infirmity.* Toto anglické vymezeni
zdravi lze do cCeStiny pielozit jako: ,,stav uplné fyzické, dusevni a socidalni pohody, nikoliv
pouze nepritomnost nemoci nebo slabosti.* (Kebza, 2005)

V priru¢ce Evropské komise ke stresu spojenému s praci se uvadi, ze podle definice
WHO nemiize byt pochyb o tom, Ze mocnym determinantem zdravi je pracovni Zivot a jeho
podminky. Pracovni Zivot ptiisobi na celkové zdravi Cloveéka jak negativné, tak i pozitivné.
Vztah zdravi a prace funguje obéma sméry. Prace ovlivituje zdravi a zdravi ovliviiuje praci

(produktivitu zaméstnancti, vydélecnou kapacitu), socialni a rodinné vztahy.

Kebza (2005) dale uvadi davody, pro¢ ma definice zdravi dle WHO nesporné a

vyznamné prednosti:

1) Piistup ke zdravi, ktery je kladné¢ vymezeny, zddouci a zaroven ale pfirozeny stav je



pro vétSinu populace motivujici a hoden nasledovani.

2) Toto pojeti zdravi jako mezioborové pojatého jevu neni v rozporu s bio-psycho-

socialnim modelem zdravi.

3) Tato formulace zdravi je strucna, srozumitelnd a vystizna. Zaroven je akceptovatelna

pro vétSinu Siroké i odborné vetejnosti.

Nedostatky definice jako jsou netplné vymezeni pojmu ,,well-being” a nezahrnuti
spiritudlni a etické dimenze dimenze zdravi jsou odpustény diky nespornym piednostem

definice.

Dusevni pohoda je tedy jednim z predpokladii zdravého Cloveéka. Toto pojeti ukazuje
zdravi v pozitivnim svétle, jako proménnou o kterou je nutné pecovat a podporovat ji.
Nepfitomnost nemoci jeSté neznamend, Ze ¢loveék se musi citit zdradv. Nicméné 1 pojeti zdravi
dle Svétové zdravotnické organizace ma své odptrce, kteti tvrdi, Ze tato definice zdravi je ve

skute¢nosti nerealna.

Kebza déale uvadi, Ze tato definice nebyla sice nikdy oficidln¢ zménéna, ale WHO
postupné uvedla dodate¢né charakteristiky zdravi, které definici doplnily a zaroven poupravili
vyznam. V roce 1977 byla na svétovém zdravotnickém shroméazdéni (World Health
Assembly) pfedstavena vize celosvétoveé platnych podminek dosazeni a udrzeni nejvyssi
mozné urovné zdravi béhem Zivota. Byla to pfevratnd mysSlenka v péci o zdravi. Tato vize
byla nazvana Zdravi pro vSechny (Health for All). Byly zde ustanoveny globalni priority v
péci o zdravi. Realizace byla zaméfena na integraci vefejné zdravotni politiky a souboru
konkrétnich postupli, které které sméfuji k rozvoji a podpote zdravi, anglicky health
promotion. V kontextu k vyzvé Zdravi pro vSechny se objevuje doplitujici charakteristika
zdravi jako schopnost vést socidln¢ a ekonimicky produktivni Zivot. Timto dopliikem k
definici zdravi a jeho uplatiovadnim v systému zdravotni péce a politiky se zménil vyznam
zdravi pro Clov€ka. Timto se zdravi stavd prostfedkem, ktery umoziluje dosahnout cile,
konkrétné prostfedkem k realizaci harmonického vyvoje ¢lovéka, namisto dosavadniho pojeti
zdravi jako cile samo o sob¢. (Kebza, 2005) Takovéto pojeti zdravi jako cile samo o sobé
nebo jako prostfedek k realizaci urcitého (individudlné odlisného) cile se objevuje 1 v dile

Kitivohlavého (2001).

Kebza (2005) déle pokracuje. Vize Svétového zdravotnického shromazdeéni se vyvijela



k praktické realizaci ustanovenych priorit. Na zékladech globélni politiky WHO se zacali
tvofit regiondlni a narodni strategie Zdravi pro vSechny, kde se zasady této vize uplatiuji. V
roce 1991 byl pfijat regiondlni akéni plan a v roce 1999 byla vydana inovovana verze této
strategie, kterd byla nazvand Zdravi pro vSechny v 21. stoleti. Zde bylo vyty¢eno 21
konkrétnich cilii, které udavaji tématické oblasti pro rozvoj zdravotni politiky. Ceska verze
byla vydana v roce 2001. Zde je ptivodni definice zdravi doplnéna, protoze pivodni znéni
bylo pro ucely této strategie piili§ obecné a zdravi objektivné neméfitelné. Kebza uvadi
operacionalizovanou verzi uz§iho vymezeni zdravi podle WHO jako: ,,sniZzeni Uimrtnosti,
nemocnosti a postizeni v disledkuzjistitelnych nemoci nebo poruch a nariist pocitované

urovné zdravi.“

Dale Kebza vymezuje tzv. ,,zdravotni potencial: ,,nejvyssi stupenn zdravi, kterého mize

jednotlivec dosahnout.” (Kebza, 2005, s. 23)
Kebza (2005) dale uvadi evropsky regionalni program Zdravi 21 (WHO, 1999, 2001),

ktery vytyCuje Ustfedni zamér — umoznit vSem, aby dosahli plného zdravotniho potencialu.

Dale vymezuje dva hlavni cile:

» ochrana a rozvoj zdravi lidi po cely jejich Zivot

snizeni vyskytu nemoci a irazli a omezeni stradani, které lidem ptinase;ji.

Program vychazi ze tii hodnot:
» zdravi jako zékladni lidské pravo

* princip spravedlnosti a solidarity ve vztahu ke zdravi mezi lidmi na vnitrostatni 1

mezinarodni arovni

* ucast a odpovédnost jednotlivct, skupin, spolecenstvi, instituci, organizaci a resortli na

rozvoji zdravi

Z praktického naplnovani cilti programu zde uvedu pouze ty, které jsou pro tuto praci
stézejni:
* pfiprava a realizace konkrétnich programt

* participacni zdravotni rozvoj, diky némuz bude rozvijena ucast vsech, kteti mohou ke
zdravi lidi pfispét a podpoftit ho. Mimo rodin a §kol jsou v tomto bod€ zahrnuty pravé

pracoviste.
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1.1 DusSevni zdravi

Svétova zdravotnicka organizace definuje duSevni zdravi jako: ,,stav pohody, kdy kazdy
Jjedinec realizuje sviij vlastni potencial, dokaze se vyrovnat s béznymi Zivotnimi stresy, dovede
pracovat produktivné a uzitecné a Jje schopen prispivat své
komunite.““(http://www.who.int/features/factfiles/mental health/en/index.htmlhttp://www.who
Ant/features/factfiles/mental health/en/index.html)

Podle odhadi WHO postihne duSevni porucha kazdého ¢tvrtého obcana alespon jednou

za Zivot a po roce 2020 budou duSevni problémy nejcastéjsi pricinou pfedc¢asného diichodu.

Podle Micka (1984) existuji dvé zakladi pojeti dusevniho zdravi:

e UZ8i pojeti, které vymezuje duSevni zdravi jako nepfitomnost piiznakil duSevni
nemoci, nerovnovahy a poruch adaptace. Upeviiovani duSevniho zdravi v tomto pojeti
predstavuje piedevsim prevenci vyskytu duSevni nemoci, hrubych poruch chovani,

toxikomanie atd.

» Sirsi pojeti, které neklade diiraz na neptitomnost poruch, ale naopak se snazi definovat
a popsat projevy optimalniho dusevniho zdravi. Tomuto SirSimu pojeti odpovida i
definice duSevniho zdravi Svétové zdravotnické organizace. Snazi se tedy o motivujici

a pozitivni ptistup k dusevnimu zdravi.

Proklipek definuje dusSevni zdravi: ,.stav, kdy vSechny dusevni pochody probihaji
optimalnim zpusobem, harmonicky, umoznuji spravné odrazet zevni realitu, primérené a
pohotové reagovat na v§echny podnéty a resit bézné i nenadalé ukoly, stale se zdokonalovat a
mit pocit uspokojeni ze své cinnosti. To predpoklada optimalni funkci centralniho nervového

systému i celého organismu.* (Micek, 1984, s.22)

Micek (1984) dale uvadi kritéria dusevniho zdravi podle Jahodové:

1) Postoj viici sobé samému: piistupnost sama sebe a svému védomi, tzn. Redlné

uvédomovani si své minulosti, pfitomnosti i budoucnosti. Pojem sebe sama ma
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2)

3)

4)

S)

6)

roé¢né

obsahovat viechny podstatné stranky osobnosti. Cim realisti¢t&ji jedinec vnimé sebe
sama, tim je jeho dusevni zdravi odoln¢jsi a nepochybuje o své identité.

Rist, vyvoj a sebeuskuteCiiovani: organismus sméfuje k uskuteCiiovani svych
moznosti. Maslow rozliSuje dva typy motivil. Prvni motiv je motiv nedostatku. To jsou
ty motivy, které vedou ke snizeni napéti. Patii sem naptiklad potieba bezpeci, spanku,
lasky. Tyto motivy ale neupeviiuji samotné duSevni zdravi. Tuto ulohu plni druhy typ
motivi a to motivy ristu. Téchto motivii se tyka napiiklad uznani druhymi a

seberealizace v praci. Pravé to podle Maslowa zlepsuje dusevni zdravi.

Integrace: toto kritérium je zaloZeno na jednotnosti, celistvosti osobnosti. Integrace
predpokladé rovnovahu psychickych sil. Zdrava vnitini rovnovaha umoziuje pruznost,
ktera se povazuje za jedno z kritérii dusevniho zdravi. Intergita osobnosti je ohrozena
v momenté, kdy na ni pasobi frustrujici Cinitelé. DuSevni rovnovéha a frustracni
tolerance jsou uzce propojené. Rozdily mezi zdravou a nevyrovnanou osobnosti
nespocivaji v ptritomnosti ¢i nepfitomnosti symptom, ale v tom, jak tyto symptomy
dokazi narusit stupenl integrace, které ona osobnost doséhla.

Autonomie, nezavislost a sebeurceni: normalnost nemtze byt povazovana za kritérium
dusevniho zdravi, protoze co je pro vétSinu lidi normalni, nemusi byt zdravé.
Jahodova odmita tvrzeni, Ze dusevni zdravi je aspektem pocitu Stésti. Na §tésti nahlizi
jako na proménnou, ktera je podminéna vnéjSimi faktory, nad kterymi jednotlivec
nema kontrolu. Kritérem dusevniho zdravi je schopnost fidit a kontrolovat sama sebe,
coz umoziuje rast sebedavery.

Adekvatni percepce reality: duSevné zdravi ¢lovek spravné vnima své okoli. Vidi svét
redln¢ a nezavisle na svych pranich. Dilezité je také schopnost empatie.

Zvladnuti svého prostiedi: to se projevuje schopnosti mit rdd sdm sebe, svoje okoli,
praci, zvladat situace vznikajici v prostiedi, pfizplisobovat se pasivné prosttedi, ale
také prizpisobovat si aktivné prostfedi. Kone¢nym projevem zvladani prostiedi je

feSeni problém.

Dusledkem Spatného duSevniho zdravi trpi nejen jednotlivé osoby, ale 1 jejich rodiny.

Stejné tak vznikd Skoda firmédm, kde jsou zaméstnani i spolecnosti jako takové, protoze

pfichazi o tviir¢i potencial lidi. V EU ¢ini hospodatské néklady na duSevni poruchy odhadem

tii az Ctyfi procenta hrubého domaciho produktu (HDP), coz je dvakrat vice nez Cini

cely HDP zemé¢ velikosti Rakouska. Vznikd obrovska zatéz pro firmy, kterd se promita v
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nakladech na absence, sniZzeni produktivity, zacviCovani novych zaméstnancl. Lidé s
duSevnimi poruchami absenuji zpravidla velmi dlouho. Primérnd doba pracovni neschopnosti
u duSevnich chorob byva delsi nez u srde¢né cévnich chorob a chorob pohybového ustroji.
Evropska agentura pro bezpe€nost a zdravi pii praci odhaduje, ze ¢tvrtinu novych piipada

odchodu do invalidnich diichodii v EU zplisobuji duSevni poruchy. (Sahler, 2009).

Podpora duSevniho zdravi a pfedchazeni duSevnich problémi v zaméstnani je dilezity
krok nejen k mens$im ztrdtdm firem, ale pfedevSim ke spokojnosti a celkovému zdravi

zameéstnancu.

1.2 Pracovni uspokojeni

Pracovni uspokojeni a dusSevni zdravi jsou velmi Uzce spjaty. Jednim z indikétora
dusevniho zdravi a psychologické pohody je uspokojeni z prace. Zaméstnanec, ktery neni
spokojeny ve své praci je pravdépodobné nespokojeny i ve svém osobnim zivoté. Pracovni
uspokojeni by se mélo stat béznou soucasti zivota. K duSevnimu zdravi, lep§im pracovnim

vykonlim a motivaci vede cesta skrze pracovni uspokojeni (Arnold, 2007).

Obecna kvalita zivota a duSevni zdravi ¢loveéka jsou vyrazné ovliviiovany trovni
pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Obecné lze rozdélit pracovni spokojenost na
objektivni a subjektivni. Objektivni stranka pracovni spokojenosti je vyjadiena projevy
pracovniho chovani, jako je napiiklad vykonnost, efektivita, kvalita vysledkli pracovni
¢innosti atd. Subjektivni stranku pracovni spokojenosti lze vyjadfit jako odraz prace, ktery
prochdzi individualnim filtrem norem, hodnot a ocekdvani vztahujicich se k vykonévané

pracovni ¢innosti (Rymes, 2003).

Armstrong (2007) vysvétluje, ze spokojenost s praci vychazi z postojii a pocitl, které
lidé vuci své praci maji. Pozitivni postoje k praci ukazuji na pracovni spokojenost a negativni
postoje pak na pracovi nespokojenost.

Armstrong (2007) dale vymezuje faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost:
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* vnitini a vnéj$i motivacni faktory
* kvalita fizeni
* socidlni vztahy s pracovni skupinou

* mira uspeSnosti ¢i netspeésnosti v praci

Rymes (2003) dale uvadi obecné znaky pracovni ¢innosti, které pozitivné ovliviiuji

spokojenost zaméstnance:
* zajimava, riiznoroda a relativné autonomni pracovni ¢innost
* nabizi mu zaddouci socidlni status
* zaméstnanec ma zpétnou vazbu o prib¢hu a vysledcich prace
Z vyzkumu jasn¢ vyplyva, ze vysSimu absentérstvi pracovniki piedchdzi nizsi
pracovni spokojenost. Nespokojenost je vysledkem ztraty zdjmu o vykonavanou pracovni

éinnost.

2 Stres

Stres je nezbytnou soucasti zivota. Optimalné musi byt udrzena rovnovaha mezi
zivotnimi néaroky a schopnostmi jedince tyto naroky zvladat. Dale pak pfiméfeny stres
zajiStuje harmonicky rozvoj osobnosti tim, ze pfispiva k utvofeni novych zptsobt a vzorct
chovani, diky nimzZ se jedinec adaptuje na nové situace. Dale také ptispiva k utvoreni novych
zpusobtl prozivani, neporusenosti a celistvosti osobnosti, zvySuje také odolnost jedince a jeho

zdravi. (Ml¢ak, 2004)

Pokud ale dochazi k vétSimu rozporu mezi Zivotnimi ndroky a psychickymi
predpoklady Clovéka tyto naroky zvladat, pak vznikly stres: ,,vede k projevim siroké skaly
specifickych i nespecifickych odchylek od normalniho priibehu psychickych funkci, k riznym
formam maladaptivniho chovani, ale i k zavaznéjsim zdravotnim porucham rizného stupné,

kvality i doby trvani.* (MI¢ak, 2004, s. 23)
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2.1 Co je to stres?

Nejprve je tfeba vymezit si, co vlastné stres je. O stresu se v dneSni dobé hodné mluvi,
ale jednoznacné pojeti a definice neexistuje. Definic stresu bylo feceno a napsano nékolik
desitek, ale zadna z nich nebyla jednoznacné ptijatd. Dlvodem je, Ze je velice obtizné
vystihnout vSechny charakteristické atributy tohoto jevu, ktery vyrazné piesahuje hranice

jednotlivych disciplin (Gilbertova, Matousek, 2002).

Slovo ,,stres” lze nejprve rozebrat po jazykové strance. Kiivohlavy (1994) uvadi, ze
vyraz ,stres” byl pfevzat z anglického ,stress®. Tento anglicky vyraz vznikl z latinského
slovesa ,,stringo, stringere, které lze pielozit jako ,,utahovati, stahovati“ ve smyslu smycky
kolem krku. V technickém slova smyslu lze ,stres* definovat také jako ,,pres, tlak“. Pokud
takovéto pojeti aplikujeme na clovéka, ,,byt ve stresu™ lze vylozit jako ,,byt pod tlakem*
(Ktivohlavy, 1994).

Micak (2004) uvadi, ze autorem pojmu stres je nejpravdépodobnéji fyziolog W. B.
Cannon, ktery jej pouzival v odbornych diskusich uz v roce 1914 a to v kontextu s vnéjSimi
vlivy naruSujicimi homeostazu organismu. AvSak za zakladatele pojmu stres se povazuje H.
Selye, ktery jej zavedl do odborné literatury v roce 1936, aby tak vysvétlil biologické chovani
organismu v extrémnich situacich. V roce 1945 vysla monografie, jejimiz autory byli R. R.
Grinker a J. P. Spiegel, kde odhalili souvislost valecnych podminek s poruchami psychického
¢i fyziologického charakteru u vojenskych letcl. Teprve az v této monografii ziskava prvné

pojem stres 1 psychologicky rozmér.

MIc¢ék (2004) uvadi, ze prvni definice stresu byla tedy publikovdna endokrinologem H.
Selyem. Stalo se tak na zaklad€ pozorovani nemocnych a dlouholeté experimentace se zvitaty.
Podle néj je stres stav, ktery se projevuje ve formé specifického syndromu, ktery je souhr
vSech nespecifickych zmén v ramci biologického organismu. Tento syndrom nazval obecny
adaptacni syndrom (GAS), ktery zptusobuje nespecifickou télesnou reakci a probiha ve tfech

stadiich a v kazdém stadiu mize dojit k poruchdm na zdravi:
* poplachova reakce: faze Soku, kdy je snizend rezistence organismu
* stav zvySené rezistence: cilem je udrZet adaptaci organismu

* stav exhausce: dochazi k vyCerpani adaptacni energie organismu
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Stres je v jeho pojeti stavem organismu. Vnéjsi faktory, které stres zpiisobuji nazyva

stresory. Stresorem muize byt Siroka skala fyzikalnich i emoc¢nich negativnich podnéti.

Pozdéji Selye publikoval rozdéleni stresu na eustres a distres:
* custres: vznika ptisobenim pozitivnich stresord na jedince

» distres: objevuje se v dusledku plisobeni negativnich a Skodlivych podnétl na jedince

Selye polozil zéklady pro vyzkum stresu. Jeho pojeti stresu je dodnes hojné€ citovano, i
kdyz ma své odptrce. Je mu vytykano, Ze se piili§ soustfed’'uje na télesnou stranku véci a
malo na duSevni. Nicméné pro tuto préci je jeho pojeti uzitecné a pro Uplnost definice stresu

nemuze byt Selyeho pojeti opomenuto.

Pozitivni stres (eustres) vnasi do pracovniho procesu pozitivni rozmér a tim i veétsi
spokojenost zaméstnancti. Pracovni spokojenost zabranuje vzniku duSevni nepohody- ve

zkratce uvedeno. Vice o této problematice uvadim v kapitole Pracovni spokojenost.

vvvvv

chapani stresu, definice R. S. Lazaruse, ktery stres pojima jako: ,,stav, v némz organismus
anticipuje stretnuti se Skodlivymi podminkami urcitého druhu.* (MI¢ak, 2004, s. 24) Lazarus
rozliSuje mezi fyziologickym a psychologickym stresem. Fyziologicky stres se podle
Lazaruse projevuje neurohumoralnimi a vegetativnimi reakcemi organismu na pusobici noxu,
ktera naruSuje normalni fungovani organismu. Zatimco psychologicky stres se projevuje
negativnimi emoc¢nimi reakcemi jedince. Jedinec tuto situaci kognitivné vyhodnocuje jako
ohrozujici. Pomoci primarniho kognitivniho vyhodnoceni jedinec rozpozna, Ze se nachazi v

situaci ohrozeni a pomoci sekundarniho kognitivniho vyhodnoceni voli strategii zvladani

(coping).

Micak dale vymezuje stres v nejobecnéjSim pojeti jako: ,.femomén, ktery vzmnika v
dusledku nerovnovahy mezi urovni nejruznéjsich Zivotnich narokii a adaptivnich schopnosti
cloveka je primérenym zpisobem zvladat. Mira a povaha této nerovnovahy urcuje dopad
stresu na kvalitu jeho zdravi i nemoci.* (MIcak, 2004, s. 23) Dale uvadi, Ze podle A. Hladkého

ke stresu vedou mimo jiné neuspokojivé pracovni podminky.
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Pro nase ucely je vhodna definice O. Kondase: ,, stresem rozumime zmény, které vznikaji
v psychologickych regulacnich mechanismech a cinnostech jako reakce na pusobeni riiznych
stresorit (stres piisobicich vnejsich cinitelit), k nimz dochazi pri stresovych situacich.

(Ktivohlavy, 1994, s. 9)

A. Antonovsky definuje stres jako: ,,stav organismu, kdy nadmérné mnozZstvi energie je
vyuzivano na reseni problémii. Tolik energie by nemuselo byt pouZito, kdyby se tyto problémy

daly resit normalne. (Ktivohlavy, 1994, s. 10)“

Definice Antonovského je jednoduchd, vystizna a lze ji jednoduse implementovat do
pracovniho procesu. Stres pojima jako urcitou piekazku v zivoté, ktera clovéku ztézuje denni
provoz tim, ze mu ubira potiebnou energii. Stres je v jeho pojeti jakymsi ,,poziraCem energie*,
v jehoz disledku clovéek nemd dostatek sily plnit pracovni povinnosti. Ve svém dile

Antonovsky obraci pozornost na faktory, které podporuji zdravi, tzv.salutogenni faktory.

Funkenstein, King a Drolette definuji stres jako: ,,ndsledek traumatu (dusevniho urazu)
a velice intenzivni frustrace (pocitu neuspokojeni). (Ktivohlavy, 1994, s. 10)*“ Tato definice je
pojitkem mezi obecnym pojetim stresu a stresem pracovnim, ktery vede k pracovni

nespokojenosti a Casto také k dusevni nepohodé.

Kiivohlavy sjednocuje vice definic stresu do jedné: ,,stresem se obvykle rozumi vnitini
stav cloveka, ktery je bud’ primo nécim ohroZovan, nebo takové ohroZeni ocekdva a pritom se
domniva, ze jeho obrana proti nepriznivym viiviim neni dostatecné silnd. (Kiivohlavy, 1994,

s. 10)*

2.2 Pracovni stres

Zdravi a pohoda jsou ovliviilovany praci pozitivné (,,kofeni zivota®), ale také negativné
(,,polibek smrti®). Prace ndm muize poskytovat cil, napli i smysl Zivota. Mze napliiovat nase
dny, tydny, roky a dokonce i cely nas zivot. Poskytuje nam identitu, sebeuctu, socialni oporu a
materialni zdzemi. To se odehrava, pokud jsou pracovni pozadavky optimdlni, zaméstnanciim
je poskytovan rozumny stupeni autonomie, klima organizace prace je pratelské a podptirné a

pokud je zaméstnanec adekvatné odménovan za vynalozené usili. Pokud tomu tak je, prace se
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miZze stat jednim z naSich nejvice zdravi podporujicich faktorti (tzv. Salutogenické faktory). V
dnes$ni dobé je ale bohuzel stile Castéjsi presny opak. Pokud jsou pracovni podminky
pfiznacné opacnymi atributy, mohou byt pficinou urychlujici prabeh nebo spusténi symptomu
nemoci. Svétova zdravotnickd organizace ve zprave ,,.DuSevni zdravi v Evropé* z roku 2001
zdlraziiuje, ze problémy a poruchy dusevniho zdravi spojenych se stresem jsou nejvetsi
pfi¢inou predCasnych umrti v Evropé. Za prioritu ur¢ila hleddni cest k redukci tohoto

biemene. (Aptel, 2003).

Podle Arnolda a kol. (2007) stoji stres v praci velké mnoZzstvi penéz. Néaklady na
zdravotni problémy spojené se stresem dlouhodobé stoupaji. Témétr 10 % HDP Spojeného
kralovstvi je vynakladano kazdy rok kvili stresu v zaméstnani. Symptomy spojené se stresem
vyzaduji obrovské finan¢ni ¢astky. Pro jednotlivce, jehoZ zdravi bylo zni¢eno ucinky stresu je
cena nevycislitelna. Arnold podotyka, Ze podle Coopera a Quicka je stres v rozvinutém svéte
pfimym disledkem ¢tyt pficin (infarktu, mrtvice, Grazi, sebevrazd a zabiti ¢loveéka) a neptimo
se ucastni dalSich tii (rakoviny, chronického onemocnéni jater a onemocnéni pradusek). Stres

vybird ohromnou daf na nasem zdravi. Stres v praci je jednou z nejvétSich pficin absence.

Jiz v roce 1993 se konala evropska konference na téma ,,Pracovni stres — vyzva k akei®,
kde se zdiiraznil rostouci vliv stresu na kvalitu pracovniho Zivota a zdravi zaméstnancti. Na
zéklad¢ této konference publikovala Evropska komise v roce 2000 ,Pfirucku ke stresu

spojenému s praci. Kofeni zivota nebo polibek smrti.*

V roce 1998 se odhadovaly néklady v tehdy 15 Clenskych statech EU na zdravotni
problémy spojené s dusevnim zdravim na 3-4% HD, coz ¢inilo piiblizn€¢ 265 miliard euro

roéné. (Aptel, 2003).

V poslednich letech roste specificky typ poZzadavku na kompenzaci- ,,postupny dusevni
stres“. Ten souvisi s kumulativnimi emo¢nimi problémy, které pochdzeji z neptiznivych

psychosocialnich podminek pfi praci. (Arnold a kol., 2007)

Podle Matouska je pracovni stres: ,,synonymem neprimérené pracovni zatéZe, 1j.
Dusledkem nerovnovazného stavu. Je odezvou, reakci cloveka na stresory. (Gilbertova,

Matousek, 2002, s. 40) Na stresovou situaci ¢lovek reaguje jako celek. Zmény v subsytémech
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zpusobuji zmény v celém systému. Ty se odrazeji ve zméné prozivani. Maji za nésledek
psychické stavy s negativnim emocionalnim pozadim, jako je strach, obavy atd. Stres v praci

ma za nasledek také zhorSeni pracovniho potencialu, byva pfi¢inou pracovnich uraza,

Spatného dusevniho zdravi atd. (Gilbertova, Matousek, 2002)

Micak (2004) uvadi, ze pracovni stres a zatéz prameni z nepiiznivych pracovnich
podminek, které snizuji vykon a vedou k pracovni nespokojenosti a ke vzniku onemocnéni.
To znazoriuje obrazek, ktery predstavuje model pracovniho stresu a byl publikovan C. L.
Cooperem a J. Marshallovou. Tento model ukazuje fadu zdrojii stresu a zatéze, které pfi

vzéjemném pisobeni s individualnimi charakteristikami mohou vést k onemocnéni.

Obrazek ¢. 1 Model pracovniho stresu podle C. L. Coopera a J. Marshallové, zdro;:
http://oem.bmj.com/content/59/1/67.full

Zdroje stresu v préci Individudlni charakteristiky Symptomy nemoci z povoldni Choroby

Vlastni prace:

- §patné fyzikalni pracovni podminky
- pracovni pretizenost ——
- tasovy tlak
atd

Role v organizaci: Srdecni nemoci

- 2vyEeny krevni tlak

- role nejednoznatnosti Osobnostni:
- role konfliktu ) e
- napétf - 2vyend hladina cholesterolu
- odpovédnost za lidi napet\r i W
atd - neuroticismus

-pocity tasové tisné - koureni

Kariéra:
- existenini nejistota — - depresivniladéni
-zmafené ambice, Zadné vyhlicdky Extra organizaEm’: - dnikové pitakoholu
| ———— | A . o .
. - rodinné problémy Dusevni nemoci
Vztahy v praci: - Zivotni krize - nespokojenost v praci
- chudy vztah s nadfizenymi, e

podfizenymi nebo kolegy

- o - snifend aspirace
- obtie v delegovani atd

Organizacni struktura a klima:
- mald nebo 23dnd Ugast pii
rozhodovani

- omezovani

- kancelafské politika

- nedostatek efektivnich e
konzultaci

- finanéni obtiie
atd

Armstrong (2007) vymezuje Ctyfi hlavni ditvody, pro¢ by mély organizace brat stres v

potaz a fesit ho:

1. Organizace maji zajiStovat dobrou kvalitu pracovniho zivota. To vyplyvéa z jejich
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spolecenské odpoveédnosti.
2. Nadmérny stres zplisobuje onemocnéni.

3. Castym diisledkem stresu je neschopnost vyrovnavat se s pracovnimi pozadavky, coz

ale vyvolava dalsi stres.

4. Stres snizuje efektivnost pracovnika a tim ohrozuje vykon celé organizace

Arnold a kol. (2007) uvad¢ji nejbéznéjsi zdroje stresu (stresory) v praci podle Coopera a kol.

(1988):
* vnitini faktory spojené se zaméstndnim
* role zaméstnance v organizaci
* osobnost a zvladani strategie
e vztahy v praci
* vyvoj kariérniho postupu
* kultura a klima organizace

* propojeni domova a prace

Vnitrni faktory spojené se zaméstnanim

Micak (2004) do téchto vnitinich faktord fadi: obsah a podminky prace (napf. prace na

smény, fyzikalni podminky, uroven rozhodovani, odpovédnost a naro¢nost prace, nuda apod.)

Arnolda a kol. (2007) uvadi podobné faktory jako MI¢ék, ale podrobnéji je rozepisuje:

* Pracovni podminky: fyzické prostredi, které ovliviiuje nase smysly ovlivituje i nasi
celkovou naladu a duSevni zdravi. Pracovni podminky a zdravi jsou uzce spjaty, coz
potvrdil rozsdhly vyzkum Kornhausera. Ten ptedpokladal, ze Spatné duSevni zdravi je
pfimo spjato s nepiijemnymi pracovnimi podminkami (nutnost pracovat rychle,
nepfiméfena pracovni doba). Samotné pracovisté mize byt také zdrojem stresu.
Nejasnost a zhorSené mezilidské vztahy na pracovisti mohou byt disledkem Spatné
navrzené kancelafe a $patné komunikacni sité mezi personalem, ktery potiebuje byt v

kontaktu.

20



v

* Prace na smény: ovliviiuje duSevni vykon a pracovni motivaci. Zameéstnanci, ktefi

pracuji na smeény jsou podstatné vice zmateni, deprimovani a izkostlivejsi.

 Pracovni doba a zatiZeni: dlouha pracovni doba se promita na zdravi zaméstnanct. Cas
straveny v praci del§i nez 40 hodin tydné je vzestupné neproduktivni a vede ke
zhorSovani zdravi. Stalé prace se pti dlouhé pracovni dobé velice negativné podepisuje
na duSevnim i fyzickém zdravi zaméstnancl. Existuji dva typy pracovniho zatiZeni:
kvantitativni (pfemira pracovnich tkoll) a kvalitativni (prace, kterd je pro jednotlivce
ptili§ slozita). Dal§im problémem je pietiZzeni v praci v doprovodu s nudou, rutinou a
nizkou stimulaci.

* Nov¢ technologie: zavadéni novych technologii do pracovniho procesu je nadro¢né na
prizpisobovani se novym systémiim a zplisobim prace. Jednd se o pracovni zatéz
navic, kterd si vyZaduje zvySené Usili. Zaméstnani se tak mize stat neuspokojujicim a
naro¢néj$im a v disledku toho se zvysuje stres. V dneSnim svété, kdy se nepfretrzité

vyvijeji nové technologie je tento faktor stresu bohuzel nevyhnutelny.

Role v organizaci
Micak (2004) uvadi tyto zdroje zatéze a stresu :
* postaveni zaméstnance
e teritorium
* konfliktnost

* nejednoznacnost role

Arnold a kol. (2007) uvadi, ze stres lze udrzet pod kontrolou a eliminovat ho pokud je
role zaméstnance v organizaci jasné¢ definovana a pochopena. Zaroven také musi byt
pozadavky a ocekavani jasné a nekonfliktni. Toto je ale bohuzel splnéno na malokterém
pracovisti. Hlavnimi stresory jsou: role dvojzna¢nosti, konfliktu a stupeit odpoveédnosti za

ostatni.

* Role dvojznacnosti: ohrozuje duSevni zdravi a vznik4, kdyz zaméstnanci (ale také
jejich spolupracovnici) nemaji jasnou piedstavu toho, co jsou jejich pracovni cile,

neznaji rozsah a odpovédnost své prace. Casto vznikd z divodu, Ze nadfizeny
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nevysvétlil zaméstnanci, jaka je jeho role v organizaci. V duasledku toho si
zaméstnanec neni jisty svym postavenim v organizaci a ani odménou za sviij pracovni
vykon. Ukazately stresu, ktery vznika z role dvojznacnosti jsou: depresivni nalady,

nizka sebetcta, zklamani, nizka motivace k praci a touha podat vypoved.

Role konfliktu: se objevuje, pokud je zaméstnanec rozpolceny konfliktnimi pozadavky
zaméstnani. Vznika také pokud vykonava Cinnosti, které vykonavat nechce nebo se
domniva, Zze nejsou soucdsti jeho zaméstnani. Role konfliktu vede ke sniZeni

pracovniho uspokojeni a k vétSimu vyskytu tizkosti.

Odpovédnost: v organizaci rozliSujeme dva typy odpovédnosti: odpovédnost za véci
(zafizeni, finance, ....) a odpovédnost za lidi, ktera obzvlaste stresujici, protoze
obvykle vyzaduje traveni vice Casu s ostatnimi ve vzdjemnych vztazich, GcCastnit se
schizi a plnit terminy. Déle odpovédnost za lidi vyzaduje délat nepiijemnd osobni

rozhodnuti, coZz miize byt velmi stresujici.

Osobnost a zvladani stresu

Arnold a kol. uvadi, ze: ,,osobnost hraje hlavni roli pri ovliviiovani toho, jak lidé vidi

stresory — podnéty vyvolavajici stres- a jak na né odpovidaji. ,, (Arnold a kol., 2007, s. 398) .

Dale uvadi, ze osobnost ma v procesu stresu jednu €1 vice nasledujicich roli:

Pfimy ucinek na vysledek stresu: uzkostlivi lidé jsou vice vypjati v situacich, které

vedou k duSevnim problémiim a také €astéji prozivaji roli konfliktu.

Zmirnujici ucinek stresu nebo napjaté vztahy: nékteré osobnosti jsou ur¢itou pracovni
situaci vice ovlivnény nez jini. Naptiklad pro extroverty je socialné vyloucena prace
vice stresujici nez pro introverty.

Ptimy G¢inek vnimani: osobnostni charakteristiky maji vliv na to, jak jednotlivec
vnima svoji praci. Naptiklad lidé s potiebou fidit ostatni se vétSinou obavaji prace,
kterd by omezila jejich autonomii a ¢asto hodnoti svoji nezavislost jako niz$i, nez jaka

ve skutecnosti je.

Rozvoj kariéry

Nedostatek pocitu jistoty, nadbytek strachu, zaostavani ¢i odchod do penze a

posuzovani vysledkl zpiisobuji tlak a napéti v préaci. Pfi¢inou stresu je také frustrace pti
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dosazeni kariérniho maxima a pfecefieni pii povySeni. Jedinci, ktefi trpi kariérnim stresem
Casto vykazuji vyssi pracovni nespokojenost, Spatné pracovni vysledky a mezilidské vztahy.
Kariérni vzestup je €asto hlavnim cilem veSkerého pracovniho snazeni. Diivodem byva vyssi
piijem, nové pracovni nabidky a lepsi socidlni status. Vysoké pracovni nasazeni byva casto
odménovano povysenim. OvSem ve stfednim veéku se Casto kariérni vzestup zpomali nebo

uplné zastavi. Z toho prameni pocity ménécenosti a frustrace, problémy s dusevnim zdravim.

S rozvojem kariéry souvisi hodnoceni a ocetiovani vykonu, coz mize byt stresujici a uzkost
prindsejici situaci jak pro hodnoceného zaméstnance, tak i pro jedince, ktery hodnoceni
provadi — casto cCeli stiznostem ze strany odboril, interpersondlnimu napéti a vysoké
odpovédnosti za rozhodovani. (Arnold a kol., 2007).

MIc¢ék (2004) tfadi mezi stresory, které souviseji s kariérou tyto: predCasna kariéra

nebo naopak brzdén4, kariéra dvojita, maly plat, slabé Sance na postup ¢i povaseni

Kultura a klima organizace

Klima organizace souvisi s tim, jak zamestnanci hodnoti celkové fungovani jejich
organizace. Muze byt piivodcem stresu, jestlize jedinec se domniva, Ze organizace funguje
necestnym, nejasnym ¢i nepiedvidatelnym zplisobem, tudiz mize sméfovat k roli nejasnosti.
Jiz ve 40. letech 20. stoleti probéhly vyzkumy, které zjistily, ze zaméstnanci jsou na svych
pracovnich mistech vice spokojeni a vykonnéjsi v pfipad¢€, kdy jim byla povolena vétsi tiast
v procesu rozhodovani. Zaroven vyzkumy zjistily, ze absence Ucasti pii rozhodovéani byla
zasadni indicii napéti a stresu souvisejiciho se zaméstnanim, dale také byla indicii deprese a
Spatného zdravi, nizké sebeucty, absentérstvi. Rozhodovaci pravomoce zaméstnance mohou
zvysit jeho pocit toho, ze ptispél k tispéchu organizace. Vytvaii se tim pocit soundleZitosti a
zlepSuje se komunikace v rdmci organizace. Pocit Gcasti na fizeni je pro duSevni pohodu

zameéstnancl podstatny. (Arnold a kol., 2007).

Kultura organizace piedstavuje normy, hodnoty a pfedpoklady, které sdili pftislusnici
dané organizace a které zaroven plisobi na chovani jednotlivce i celého kolektivu. Pro
jednotlivce muze byt stresujici, pokud nesdili vétSinou pfijimané hodnoty, které¢ formuji
piirozenou charakteristiku zameéstnanecké organizace. Napiiklad nesrovnalost mezi
jednotlivcem a kulturou organizace miize sméfovat dotycného jedince k tomu, Ze se citi byt
izolovany a neni schopen uciné komunikovat s kolegy. Také to mize byt zplisobeno tim, ze

role jednotlivce miize zahrnovat Cinnosti, které jsou mu nepfijemné a jsou ve stietu s jeho

23



preferencemi. (Arnold a kol., 2007)

Propojeni domova a prace

Stres mliZze vyvolat situace, kdy pracovni naroky zasahuji do rodinného Zivota.

Vyzkumy stresu se stale ¢astéji zaméefuji na problematiku propojeni domova a prace a to

hned z n¢kolika diivodt (Arnold a kol., 2007):
* rostouci pocet zaméstnanych Zen
* kariéra bez hranic, kdy zivot osobni a pracovni je uzce provazan
* zvysujici se tlak a stim spojené pocity pretizeni

» stale se zvySujici domacnosti s dvoji kariérou, kdy osobni vztahy byvaji napjaté

Situace, kdy vznikaji problémy s propojenim domova a prace se obvykle nazyvaji
konfliktnimi. Konflikt miize nastat bud’ v jednom sméru, nebo v obou smérech — prace
ovlivituje rodinu (pracovni pozadavky vytvareji problémy v rodinném zivoté) a rodina
ovliviiuje praci (ndroky rodinného Zivota zasahuji do prace). Tento konflikt se projevuje vice
zpiisoby. Nejcastéji tak, Ze mnozstvi vynaklddaného usili v jedné oblasti (v rodinné nebo
pracovni) znemoznuje vénovat stejny (a potiebny) ¢as v oblasti druhé. Mnozstvi vynalozené
energie v praci pak miZe chybét doma a tim zaméstnanec ochuzuje nejen sebe, ale hlavné
svoji rodinu. Casto také vznika konflikt mezi hodnotami, postoji a chovanim, které jsou
potfebné v praci, ale doma se Casto vyzaduje naprosto opacny vzorec chovani, odlisné
hodnoty a postoje. Napiiklad v zaméstnani je dost ¢asto vyzadovana jistd davka dominance,
suverenity a Casto také agresivity, ale naproti tomu doma je vyzadovand jemnost a
ohleduplnost. Konflikt mezi domovem a praci vyvolava celou fadu ptfiznaka stresu: pocity
viny, znepokojeni, nespokojenost, vycerpani, podrazdénost, ztrata sebeurceni, pocity odcizeni.

(Arnold a kol., 2007).

Vztahy v praci

Lidé kolem nas jsou hlavnimi ptivodci socidlni opory, ale také stresu. Komunikace,
jednani a kontakt s kolegy, nadiizenymi i podiizenymi velice ovliviiuje to, jak se jedinec bude
citit na konci dne. Selye mél za to, Ze nejvice stresujici strankou Zivota je pravé kontakt s
druhymi lidmi a uceni se s nimi vychazet. Nepfiznivé vztahy mohou byt definovany jako

vztahy, které zahrnuji nizkou diivéru, podporu, zajem a empatii. (Arnold a kol., 2007)

24



Micék (2004) pouziva pojem interpersonalni vztahy v organizaci a fadi sem:
* konflikty
* mala socidlni podpora
* mobbing

* nevyhovujici komunikacni kanaly s vedoucimi a spolupracovniky

Arnold a kol. (2007) dale uvadégji, ze vétSina studii vyvodila tento zavér: ,,neduvera
spolupracovnikit je spojena s vysokou roli nejasnosti, Spatnou komunikaci a psychickym
vypétim ve formé nizkého uspokojeni v zaméstnani a pocitu ohrozeni zdravi spojeného se

zamestnanim.* (Arnold a kol., 2007, s.399)

Tim, Zze budou zaméstnanci udrzovat dobré kolegialni vztahy, budou si poskytovat
vzajemnou oporu a budou ochotni vyslechnout kolegu, pomohou tak piedchazet vzniku

pracovniho stresu a dlouhodobé nepohody na pracovisti.

3 Firemni kultura

Definovat pojem firemni kultura neni jednoduché. Samotni autofi se mnohdy v
definicich zna¢né rozchazeji. Mazék (2010) uvadi, ze firemni kultura je odpovédna za firemni
problémy v oblasti organizace, spokojenosti zaméstnancii 1 klientli, motivace a loajality
zaméstnancl. Nékdy se misto pojmu firemni kultura uzivaji pojmy podnikova nebo

organiza¢ni kultura.

Firemni kultura se zkouma od 70. let minulého stoleti, pfesto ale neni sou¢asné poznani
uzaviené a doposud nebyla formulovéana ucelena teorie. Mazak (2010) vysvétluje, ze slozitost
formulovat ucelenou teorii a definici firemni kultury vyplyvé z toho, Ze firemni kultura jako
takova neexistuje sama o sob¢, ale existuje v Sirokém spoleCenském kontextu a ovliviiuje ji
napft. socidln¢ politicky stav spolecnosti a chovani jednotlivcii. Kultura je spolecensky jev,
ktery neexistuje sam o sobé, je sdilen spole¢nosti. Firemni kultura je tedy kultura, ktera je

sdilena na arovni firmy.

Miillerova a Simek (2011) uvadi, Ze firemni kultura miize byt p¥i¢inou toho, Ze skupina

lidi mysli, chova se a n¢kdy 1 vypada jinak nez skupina druhd. Tyto skupiny pak maji také
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rozdilné hodnoty, ndzory a rozdiln¢ interpretuji udéalosti, které se kolem nich déji.

Armstrong definuje firemni kulturu takto: ,, Podnikova kultura predstavuje soustavu
hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnenek, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné

zformulovana, ale urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpusoby vykonavani prace.’

(Armstrong, 2007, s. 257)

Mazak (2010) vysvétluje, ze firemni kulturu tvoii tzv. skupinovad kultura (téz
subkultura). Jeji hodnoty, normy, chovani, domnénky a nézory jsou rozdilné. To vychazi z
ptedpokladu, ze jedinci, ktefi tvofi firemni kulturu jsou obecné rizni. Vzdjemna interakce
téchto rozdill mize vyustit ve tvofivou spolupraci, ¢astéji ale bohuzel ve vzajemny konflikt
(Mazék, 2010). Na individualni urovni konflikt vyust'uje ve stres a stres negativné ovliviiuje
duSevni zdravi, coz se negativné projevi na celkovém zdravi Clovéka. Na firemni Urovni
zpuisobuje konflikt rozpad kultury organizace._Firemni kultura tedy ovliviiuje celkovy

wellbeing zaméstnanci.

Furnham a Gunter (1993) popisuji vyznam firemni kultury jako ,,tmel spole¢nosti®,

ktery produkuje pocit sounéleZitosti, ¢imZ zamezuje procestim diferenciace
Jak vyplyva z vyse uvedené definice podle Armstronga, firemni kulturu tvoii:
* hodnoty
* normy
e domnénky
* presvédcCeni

* postoje

Hodnoty piedstavuji to, v co se obecné véfi, ze je dulezité ¢i nejlepsi v chovani lidi a
organizace. Hodnoty se realizuji prostfednictvim norem a rtefakt. Normy piedstavuji
nepsand pravidla chovani a artefakty jsou lidské vytvory, neboli viditelné a hmatatelné stranky
organizace. Lid¢é je mohou vidét, slySet nebo citit. Piikladem takového artefaktu je pracovni

prostiedi, styl vedeni
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3.1. Konkrétni kroky organizace v ramci firemni kultury vedouci

ke zlepseni dusevniho zdravi

Armstrong (2007) uvadi kroky, které miize podniknout organizace v ramci zvladani

stresu a zlepSeni dusevniho zdravi svych zaméstnanct. Tyto kroky zahrnuji:

1.

Vytvareni pracovnich mist: vyjasiiovani role a tim sniZovani zdravotnich rizik, které
jsou dusledkem nejasnosti role a konfliktu roli. Poskytovani zaméstnanclim vétsi miry
nezavislosti pro ucely lepsiho fizeni jejich odpovédnosti.

Cile a normy vykonu: vymezeni dosazitelnych a adekvatnich cilti. Tyto cile mohou byt

naro¢néj$i, ale nesmi byt pro zaméstnance nadmérnym bifemenem.

Umistovani a rozmistovani: umistovani zaméstnancli na takova pracovni mista,
jejichz naroky mohou vzhledem ke svym schopnostem zvladat.

Rozvoj kariéry: planovani kariéry a povySovani zaméstnanci s ohledem na jejich
schopnosti. Nema dochazet k nevhodnému povysSovani ¢i nepovysovani.

Procesy ftizeni pracovniho vykonu: Zaméstnanci by méli mit moznost dialogii mezi
nimi a vedoucimi pracovniky ohledné¢ prace, problémech, atp. Vedouci pracovnici
musi byt témto dialoglim otevieni.

Kozultace: Zaméstnanci by méli mit moznost prohovoiit o svych problémech s
podnikovym lékatem ¢i poradcem.

Vzdélavani vedoucich pracovniki: v oblasti spravného hodoceni pracovniho vykonu,
metod konzultovani a ve znalostech, jak zmirnit svlij vlastni stres a stres u ostatnich

pracovnikd.

Politika rovnovahy mezi mezi pracovnim a soukromym zivotem: bere v potaz tlak na
zaméstnance, ktefi maji déti, museji se starat o partnera, rodice ¢i o jinou osobu a

umoziuje vytvofit vhodnd opatfeni, jako je pruzné pracovni doba ¢i zvlastni dovolena.
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4 Projekt vyzkumu

V této Casti jsme se zamétily na vyzkum problematiky duSevniho zdravi na pracovisti v

konkrétnim pracovnim prostiedi.

Vyzkum probihal ve firmé Hofmeister, kterd podnika ve strojirenstvi. V nasem
vyzkumu jsme se zaméfily na zaméstnance administrativniho oddéleni, tedy na tzv. ,,duSevni
pracovni silu“. Tato skupina pracovniki je podle vyzkuml vysoce nachylnd k duSevnim
poruchdm vznikajici jako dusledek jejich zaméstnani. Firma Hofmeister zacala podnikat v
roce 1990 a vzdy se snazila o neformdlni vztahy mezi zaméstnanci. Samotné vedeni
prezentuje firmu jako ,,rodinnou‘ a tvrdi, Ze jim na spokojenosti svych zaméstnanct velice
zalezi. K naSemu vyzkumu se proto stavéli velice oteviené a piistupné. Piali si byt sezndmeni
s konecnymi vysledky vyzkumu, aby tak mohli zlepsit péci o své zaméstnance.

Cilem tohoto vyzkumu je bud’to vyvratit nebo potvrdit stanovené hypotézy, které¢ byly
formulovany na zéklad¢ existujicich teorii v oblasti dusevniho zdravi na pracovisti. Této
problematice se vénuje Evropska sit’ pro podporu zdravi na pracovisti. Dale bychom chtély z
vyzkumu vyvodit konkrétni doporuceni pro praxi, které pomuze firmé zlepSit péci o

zaméstnance a povede k jejich vétsi pracovni spokojenosti.

4.1 Metodika vyzkumu

Vyzkum probihal formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik je pisemné kladeni otazek a
ziskavani pisemnych odpovédi. Pouzily jsme ho k tucelu hromadného ziskdni tdaju.
Dotaznik jsme sestavily na zakladé¢ teoretické Casti této prace a byl strukturovan do otazek z
takovych oblasti, které maji vliv na duSevni zdravi. Obsahoval tfinact otazek. Podle stupné
otevienosti bylo deset otdzek bylo uzavienych, dvé otazky byly oteviené a jedna otazka byla
polouzaviend. Uzaviené otazky byly tvofené vybérem z moznosti ano — spiSe ano — spise ne —
ne. Oteviené otazky jsme zazadily u otazek, kde jsme potiebovaly ziskat nové, subjektivni
udaje od respondentli a nechtély jsme je omezovat vybérem odpovédi. Dotaznik byl plné

anonymni, aby mohli zaméstnanci popravdé¢ a bez obav vyjadfit svoje minéni.

Samotné¢ administraci predchazel piedvyzkum, ktery mél za cil zjistit jednak
srozumitelnost otazek a odpovédi a pak také piipadné navrhy na zlepSeni dotazniku.
Ptedvyzkum probihal formou interview a soubor tvofili tfi ndhodné vybrani pracovnici. Znéni

dotazniku bylo také konzultovano s vedoucim pracovnikem na useku lidskych zdroj.

Administrace dotazniku probihala osobn¢ piimo na pracovisti firmy Hofmeister. Na
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vyplnéni méli zaméstnanci dva tydny. Po uplynuti této doby jsem opét osobné dotazniky

shromazdila zpét. Navratnost byla 88% .

4.2 Charakteristika zkoumaného vzorku

Vyzkumny soubor tvofi pracovnici firmy Hofmeister, ktefi pracuji v administrativnim
oddéleni. Dotaznik vyplnilo celkem tficet respondentl ze Ctyficeti. Navratnost dataznikli byla
tedy 88%. Soubor tvofi celkem dvacet muzi a deset Zen ve véku od tficeti do pétasedesati let.
Jedna se o stfedné velikou formalni skupinu. Vzdélani zaméstnanci je rGznorodé — od

sttedniho odborného az po vysokoskolské.

4.3 Stanovené hypotézy

Na zakladé teoretickych poznatki jsme formulovaly dvé hypotézy:

H1 — Pracovni stres negativné ptisobi na spokojenost zaméstnanctl.

H2 — Prevence pracovniho stresu a podpora duSevniho zdravi na pracovisti jako soucast
firemni kultury bude mit pozitivni vliv na spokojenost zaméstnanci.

Jedna se o relaéni vyzkumny problém. Tento problém zjistuje vztah mezi dvéma
proménnymi. Jinymi slovy se ptdme, zda existuje vztah a pokud ano, jak silny, mezi

zkoumanymi jevy.

5 Vysledky dotaznikového Setreni

V této kapitole jsme rozpracovaly jednotlivé vysledky dotaznikového Setfeni do grafii.
Kazda otdzka mé sviy kolacovy graf, kde je procentualné i ¢iselné znazornéno, kolik
respondentl zaskrtlo konkrétni odpovéd’. Jednotlivé popisky dat vzdy obsahuji Ciselné udaje o
tom, kolik respondentti uvedlo konkrétni odpovéd’. Pod Ciselnym tdajem je uvedené i1

procentualni vyjadieni poctu respondentt.
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Otazka ¢. 1:

Citite se v praci spokojené?

7%

12

40% 9 H ano
30% B spige ano
spise ne
M ne

23%

Subjektivni hodnoceni spokojenosti zaméstnancii dopadlo nasledovné: nejvice
respondentli zaSkrtlo moZnost ,,ano“ (40%), dile moZnost ,spiSe ne“ zvolilo devét
respondentli (30%), odpovéd ,spiSe ano“ uvedlo sedm respondentd (23%) a nejméné

respondentl (7%) odpovédélo na otazku ne.
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Otazka ¢. 2:

Nabizi vam vase prace dostatek seberozvoje?

7%

7
23%
M ano
M spiSe ano
spise ne
N ne

37%

Nejvice respondentd, zvolilo odpoveéd ,,spiSe ano“ (37%). Druhou nejcastéji se
vyskytujici odpovédi je odpovéd’ ,,ano* (33%). MoZnost ,,spiSe ne* uvedlo sedm respondentli

(23%). Nejméné respondentti (7%) odpoveédélo na otazku moznosti ,,ne®.
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Otazka €. 3:

Pokud ne, co byste si prali zménit? Vypiste

9%

® Skoleni
B Teambuildingové akce

LepSi vazba od kolegu
ohledné wkonané prace

Respondenti, kteti odpoveédéli na predchozi otdzku moznosti ne nebo spiSe ne, tzn. 30%
respondentli, dale vyplnovali, co by si prali zménit v problematice nedostate¢ného
seberozvoje. Tato otdzka byla oteviena a byla moznost vypsat vice moznosti. Nejvice
respondentl projevilo z4jem o Skoleni, konkrétné celkem osm zaméstnanct. O
teambuildingové akce by méli zdjem dva respondenti a jeden by si pral lepsi zpétnou vazbu

od kolegii ohledné jeho vykonané prace, tzn. zlepsSit komunikaci.
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Otazka €. 4:

Mate zpétnou vazbu o pribéhu a vysledcich vasi prace?

7%

M ano
M spiSe ano
spiSe ne
17 . Z
57% n

Vétsina, celkem sedmnéct respondentt (57%) , odpovédéla na otdzku ,,ano*, tedy Ze
maji zpétnou vazbu. Dale sedm (23%) tdzanych odpovédélo ,,spiSe ano*“. MozZnost ,,spiSe ne*
zvolili celkem ¢tyti respondenti (13%). Nejméné respondentil (7%) odpoveédélo moznosti

(13

,,ne’.
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Otazka ¢. 5:

Je soucasti firemni kultury také prevence pracovniho stresu a podpora

duSevniho zdravi na pracovisti?

M ano
M spiSe ano
spiSe ne
Hne
12
40%

13%

Na tuto otazku odpovédélo nejvice respondenttt (40%) moznosti ,,spiSe ne“. Druhou
nejcastéji se vyskytujici odpovédi je odpovéd ,,ano* (33%). Odpoved’ ,,spiSe ano* vybrali
Ctyti respondenti (13%). Stejny pocet respondentt pak odpovedél ,,ne®.
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Otazka ¢. 6:

Mate pocit, Ze je vaSe pracovni prostiredi stresujici?

W ano

M spiSe ano
spiSe ne

Hne

Na tuto otazku byla nejc¢astéjsi odpoveéd’ ,, spiSe ano*“ (37%). Druha nejcastéjsi odpoveéd’
byla ,, ne* (27%). Tteti nejcastéjsi odpoveédi byla moznost ,,ano (20%). Nejméné respondenti

(17%) zvolilo odpoved’ ,,spiSe ne®.
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Otazka ¢. 7:

Pokud ano, vyberte z nasledujicich moZnosti ty, které prispivaji k

pracovnimu stresu nejvice:

9% W Velké mnozstvi prace
13% B Vztahy se spolupracowniky
Chovani nadfizenych
B PfiliSna slozitost prace
16% B Nejasnost pracownich ukol(

Jind moznost

28%

Tato otazka byla polouzaviend a odpovidali na ni ti respondenti, ktefi odpovedéli, Ze
jejich pracovni prosttedi vnimaji jako stresujici. Odpovidalo 57% ze vSech respondenti,
celkem tedy 17 zamé&stnancii. Vybirali z péti moZnosti a mohli jich zaSkrtnout vice. M¢li také
moznost zaskrtnout odpoved’ ,,jind moznost™ a vypsat jiny stresor, ktery na né v praci pusobi.
Tuto moZznost ale nezvolil nikdo. Nejvétsi pocet zaméstnanci, celkem jedenact (34%) uvedlo,
ze k pracovnimu stresu nejvice piispiva ,,velké mnozstvi prace®. Dale devét respondentli

(28%) uvedlo jako stresujici faktor ,,vztahy se spolupracovniky*, pét respondentti (16%)
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zaSkrtlo ,,chovani nadfizenych®. ,,Pili§ slozita prace* vede ke stresu u Ctyf respondentti

(13%), ,,nejasnost pracovnich ukoli“ u tfech respondentii (9%).

Otazka ¢. 8:

Mate pocit, Ze vaSe vedeni dba spiSe na pracovni vykon neZ na pohodu

na pracovisti?

M ano

M spiSe ano
spise ne

M ne

Na tuto otazku byla nejc¢astéjsi odpoveéd’ ,, spiSe ano* (37%). Druhd nejcastéjsi odpoved’
byla ,, spiSe ne* (27%). Tteti nejcastéjsi odpoveédi byla moznost ,,ne” (20%). Nejméné

respondentl (17%) zvolilo odpovéd’ ,,ano®.
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Otazka ¢. 9:

Pocit’'ujete od spolupracovniki a vedeni dostatek uznani?

7%

8
27% W ano
M spiSe ano
spiSe ne
Hne

37%

Na tuto otazku volili respondenti nejcastéji odpoved’ ,,spiSe ano* (37%), nasleduje
odpovéd ,,ano* (30%). Tteti nejcastéjsi odpovédi je moznost ,,spiSe ne* (27%). Nejméné

respondentli (7%) odpovédélo na otdzku moznosti ,,ne*.
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Otazka ¢. 10:

Pocit'ujete od vedeni zajem o vaSe zdravi?

M ano

M spiSe ano
9 spiSe ne
30% ¥ ne

30%

Na tuto otazku odpovidali respondenti nejcastéji moznosti ,,spiSe ano* (30%) a ,,spis
ne“ (30%). Dale odpovidali respondenti moznosti ,,ano* (27%). Nejméné respondenti (13%)

odpovédélo na otazku moznosti ,,ne®.
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Otazka ¢. 11:

Uvitali byste kroky vedouci ke zlepSeni duSevniho zdravi a sniZeni

pracovniho stresu?

W ano
M spiSe ano
spise ne
8 Hne
27%

20%

Vétsina (37%) volila odpoveéd’ ,,ano®“. Druhou nejcastéjsi odpovedi bylo ,,spise ne*
(27%). Néasledovala odpovéd’ ,,spisSe ano* (20%). Nejméné respondentl (17%) volilo moZnost
,»he“.Zajimavé je, Ze stejné hodnoty byly namétené u otazky ¢. 6, kde se zkoumalo, jestli maji

zaméstnanci pocit, Ze je jejich pracovni prostedi stresujici.
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Otazka €. 12:
Pokud ano, které (vypiste konkrétné):
W Spole¢né sportowni vikendy

1 1 a aktivity
5%

5%

B LepSi organizace prace

Podpora relaxaénich aktivit
(maséze, sauna zdarma)

® Skoleni
3
14% B Sportowni permanentky
zdarma

Prispévek na dowolenou

B Pfispéwvek na léky

14% Pruzna pracowni doba

14% B Méné prace

Tato otazka byla oteviena a odpovidali na ni pouze ti, ktef'i projevili ur¢ity zdjem v
ptedchozi otazce o zlepSeni situace, tedy 57% ze vSech respondentil. Bylo mozné uvést vice
moznosti. Nejvetsi zajem projevili respondenti o spolené sportovni vikendy a aktivity (23%).
Lepsi organizaci prace by si ptalo 18% tdzanych. O Podporu relaxacnich aktivit (napf.
Masaze a sauna zdarma), Skoleni a sportovni permanentky zdarma projevil zajem stejny pocet
respondentl (14%). Shodny pocet respondentli (5%) volil nasledujici odpovédi: pfispévky na

dovolenou, prispévky na léky, pruzna pracovni doba a mén¢ prace.
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Otazka ¢. 13:

Uvitali byste moZnost konzultace ohledné duSevniho zdravi s externim

odbornikem? (nap¥. s psychologem)

M ano

M spiSe ano
spiSe ne

M ne

33%

VétSina zaméstnancll o takovou moznost zajem projevila. Nejvice respondentil (33%)
odpovédélo ,,spiSe ano®, nasledovala odpoved’ ,,ano* (23%) a ,,ne* (23%). Nejméné

respondentli (20%) odpovidalo moznosti ,,spise ne*.

5.1 Zavislost znakl: stresujici pracovni prostiedi a pracovni

nespokojenost

Pomoci kontingencni tabulky jsme zjiStovaly, jak vysoka je zavislost mezi stresujicim
pracovnim prostfedim a pracovni nespokojenosti. Jedna se konkrétné o Ctyfpolni kontingencni

tabulku ktera umoziluje testovat hypotézy o nezéavislosti, respektive zavislosti. Pomoci této
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metody potvrdime ne vyvratime hypotézu H1. Vypocet probihal na zakladé kontingencni
tabulky, kterd obsahuje empirické Cetnosti (tab. 1.), dile na zaklad¢ tabulky teoretickych
Cetnosti (tab. 2.) a tabulky pro vypocet koeficientu kontingence (tab. 3.)

Hodnoty empirickych Cetnosti jsme ziskaly z dotaznikového $étfeni pomoci otazek ¢. 1

a 6. Hodnoty jsme zpracovaly v programu Microsoft Excel.

Tab. 1. Kontingencni tabulka obsahujici empirické cetnosti

spokojenost [ 13 2
nespokojenost 10 0 10
celkem 17 13

Déale se empirické Cetnosti pfepocitaji na teoretické Cetnosti pomoci soucinu poctu

respondentll a zjisténé pravdépodobnosti - napt. (17+30) x (20+30) x 30

Tab. 2. Tabulka teoretickych cetnosti

spokojenost 11,33
nespokojenost 5,07
celkem 17

A

Ze ziskanych empirickych a teoretickych cetnosti se dale vypocitaji hodnoty koeficientu

kontingence podle vzorce G = (empiricka Cetnost-teoreticka Setnost)? /teoreticka Setnost —

napt. (7-11,33) 2/ 11,33 = 1,65

Tab. 3. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence
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spokojenost 1,69 2,16 3,81
nespokojenost 3,31 4,33 1,64
celkem 4.9 6,49

Nyni zndm veskeré potiebné hodnoty pro kone¢ny vypocet koeficientu kontingence C.

c= VGI(G+N)

C = V11,45/(11,45+30) = 55

Cim vice se koeficient kontingence bliZi jedné, tim je zavislost vy$si. Hodnota 0,5 znaci
tedy stfedné silnou zavislost vzniku pracovni nespokojenosti na zaklad¢ stresujiciho

pracovniho prostredi.

5.2 Zavislost znaki: firemni kultura v oblasti prevence
pracovniho stresu a podpory dusevniho zdravi a spokojenost

zameéstnancu

Pomoci stejného postupu, tedy prosttednictvim Ctyfpolni kontingenéni tabulky a
vypoctu koeficientu kontingence jsme dokazovaly zavislost, respektive nezavislost dvou
proménnych: na jedné stran€ prevence pracovniho stresu a podpora dusevniho zdravi na

pracovisti a na stran¢ druhé spokojenost zaméstnancu.

Hodnoty empirickych Cetnosti jsme ziskaly z dotaznikového §étfeni pomoci otazek €. 1

a 5. Hodnoty jsme zpracovaly v programu Microsoft Excel.
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Tab. 1. Kontingencni tabulka obsahujici empirické cetnosti

celkem 14 16i

Tab. 2. Tabulka teoretickych cetnosti

11
celkem 14 16

Tab. 3. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence

2,6 5,57

513 4,48 9,61
8,1 7,08

celkem

Cc=VGI(G+N)

C=0,6
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Cim vice se koeficient kontingence blizi jedné, tim je zavislost vyssi. Hodnota 0,6

znaci jiz vysokou zavislost mezi prevenci pracovniho stresu, podporou zdravi na pracovisti a

spokojenosti zaméstnancd.

5.3 Interpretace vysledkl dotaznikového Setreni

Vyzkum jsme provedly kvantitativnim zptisobem prostifednictvim dotazniku, pomoci
kterého jsme analyzovaly pracovni prostfedi, pracovni podminky a subjektivni pocity

zaméstnancu firmy Hofmeister.

Hlavnim cilem naseho vyzkumu bylo bud’ potvrdit nebo vyvratit hypotézu HI a

hypotézu H2. Pravdivost obou hypotéz jsme zjistovaly pomoci kontingen¢niho koeficientu.

Nejprve jsme testovaly hypotézu HI1, kde jsme ptedpokladaly, ze pracovni stres bude
negativné pusobit na spokojenost zaméstnanci. Pomoci Etyfpolni kontingenéni tabulky jsme
dosly ke konecnému vysledku, ktery udaval, Zze koeficient kontingence se rovna 0,5. Coz
dokazuje stfedné silnou zavislost mezi pracovnim stresem a nespokojenosti zaméstnancd.
Hypotéza H1 byla tedy potvrzena, ikdyZ jsme ocekavaly, ze vysledna zavislost vyjde vyssi.
Jinymi slovy lze fici, pokud bude zaméstnanec pracovat ve stresujicim pracovnim prostiedi,
je zde silnd pravdépodobnost toho, ze bude ve své praci nespokojeny, coz se ndsledné
projevuje negativné na jeho dusevnim zdravi.
Zaujala nés varianta, kdy respondent zaSkrtl moznost, Ze je v praci spokojeny i pfes to, ze
pracuje ve stresujicim prostfedi. Pravé tento typ odpovédi snizil vysledny koeficient
kontingence, protoZe vylucuje piimou =zavislost. Timto zptisobem odpovédélo sedm
respondentli ze tiiceti. Je mozné, ze zaméstnanci, ktefi volili takovou kombinaci odpovédi
ovladaji vhodné strategie na vypofadavani se se stresem, ale pravdépodobnéjsi je ta varianta,
ze si svij stres nepripoustéji. Takovy 1idé jsou pak podle vyzkumt nachylnéjsi k syndromu
vyhoteni. Musime ale také zminit moznost, Ze zaméstnanci takto odpovidali z toho davodu,
ze se bali odpovidat pravdivé kvtili domnénce, Ze by si tak v praci mohli uskodit.

Hypotézu H2 jsme testovaly pomoci stejné metody jako hypotézu H1. Vysledek byl
pro nas ale vice ptekvapivym. Zjistovaly jsme, jestli prevence pracovniho stresu a podpora
duSevniho zdravi na pracovisti jako soucast firemni kultury bude mit pozitivni vliv na

spokojenost zaméstnanct. Koeficient kontingence zde vysel 0,6, coz znac¢i jiz vysokou
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zavislost. Hypotéza H2 se tedy potvrdila a dokonce je zavislost znaki siln€j$i neZ u hypotézy
H1. V praxi by to tedy znamenalo, Ze na spokojenost zaméstnancti firmy Hofmeister ma vétsi
pozitivni vliv pfitomnost prevence pracovniho stresu a podpora dusevniho zdravi neZ méné
stresujici pracovni prostredi. Lze tedy predpokladat, ze pokud zameéstnanci citi ze strany
vedeni podporu a snahu o zlepseni jejich zdravi, citi se pak v préci celkové vice spokojene.

Z vyzkumu déle vyplynulo, ze vétSina zaméstnancl se citi v praci spokojené, coz je
velmi pozitivni jev. Déle lze z vysledkl vycist, Ze vedeni pozaduje od zaméstnanct sice velky
pracovni vykon a nasazeni, ale zaroven se podle zaméstnanci zajima o jejich zdravi. Stale je
ale co zlepSovat, protoze vice jak polovina zaméstnanct projevila pfani eliminovat stres a
zlepsit jejich zdravi. Konkrétné nejvice projevili zdjem o spolecné sportovni vikendy a
aktivity. S tim souvisi i to, Ze jako druhy nejcast¢jsi zdroj stresu v praci povazuji zaméstnanci
vztahy se spolupracovniky. Dale vyjadiili pfani ohledné lepsi organizace prace. Opét 1 zde
jsme nasly souvislost s otazkou, kterd se ptala na zdroje stresu v praci a zaméstnanci zde
uvadeli nejCastéji pravé velké mnozstvi prace. Prioritou vedeni by ohledné eliminace stresu
mélo byt lepsi prerozdélovani prace, ¢i na zakladé konzultace se zaméstnanci nebo porady
také zvazit prijeti dalSi pracovni sily. Dal$i moznosti by také mohlo byt Skoleni o které
zaméstnanci v ramci lepSiho seberozvoje také projevili zajem. Déle by vedeni firmy
Hofmeister mohlo nabidnout zaméstnanctim, v ramci finanénich moznosti, sportovni a
relaxacni permanentky zdarma, ¢i pfispévky na léky nebo na dovolenou, coz by ovSem byla

urcita nadstavba, ne priorita.

Vice jak polovina zaméstnancl projevila zdjem o konzultace ohledné duSevniho zdravi s
externim odbornikem. V zapadni Evropé je trendem, ze firmy maji svého poradce (bud’
interniho nebo externiho)v oblasti duSevniho zdravi, ktery poskytuje zaméstnanciim zdarma
poradenstvi. Je placeny zaméstnavatelem. V Ceské republice se zatim takovéto bezplatné
poradenské sluzby pro zaméstnance ohledné jejich zdravi, respektive duSevniho zdravi,
poskytuji ziidka a spiSe ve velkych firmach (napt. Denso Manufacturing). Firma Hofmeister
je men$i podnik, ktery si nemize z finan¢nich diivodl dovolit pfimo zaméstnat poradce pro

své zaméstnance, tudiz pfipada v uvahu pouze externi poradce.

Celkové jsme na zavér stru¢né shrnuly vysledky vyzkumu a z nich vzesla nésledujici
doporuceni pro praxi: vedeni firmy Hofmeister by se v ramci zlepSeni duSevniho zdravi svych
zaméstnancli mélo snazit o zlepSeni mezilidskych vztahti a komunikace mezi pracovniky

prostiednictvim dobrovolnych spole¢nych volnocasovych aktivit ¢i vikendl do kterych by se
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zapojilo 1 vedeni. Dale by bylo vhodné rozsifit stdvajici nabidku Skoleni, konkrétné by byla
vhodna Skoleni ohledné seberozvoje ¢i duSevni hygieny. Pokud chce firma Hofmeister
dlouhodobé¢ zlepSovat péci o své zaméstnance, byla by namisté pravidelna analyza situace a
hodnoceni zaméstnanci jedenkrat ro¢né€, aby tak bylo mozné vCas zaznamenat a podchytit

Vyvoj situace.
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Zaver

Bakalarska prace byla rozdélena na dvé casti. Na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktickou.

Cilem teoretické casti bylo zpracovani teoretickych poznatkii a objasnéni zékladnich
pojmtl problematiky dusevniho zdravi zaméstnancti. Nejprve bylo zapotiebi uvést definice
zdravi, respektive duSevniho zdravi a stresu z pohledu riznych autor. Poté jsme vymezily
fenomény, které dusevni zdravi ovliviiuji jak negativné, tak i pozitivné: pracovni stres,
pracovni uspokojeni a firemni kultura. V ramci firemni kultury jsme uvedly osm konkrétnich
krokli organizace vedouci ke zlepSeni duSevniho zdravi zaméstnancti. Teoretickd Cast

poskytla vychodiska pro zpracovani praktické ¢asti.

Cilem praktické casti byl priizkum stavajici situace ohledné duSevniho zdravi ve firme
Hofmeister. V praktické ¢asti byly zformulovany dvé hypotézy, které se potvrdily. Vyzkum
byl proveden na zdklad¢ kvantitativni vyzkumné metody pomoci dotazniku.

Na zakladé¢ teoretickych poznatkti a zjisténych tdaji z vyzkumu byla vyvozena
praktickd, konkrétni doporuceni pro praxi vedouci ke zlepSeni stavajici situace a spokojenosti
zaméstnancu. Z dotaznikového Setieni vyplynuly dva hlavni nedostatky: vztahy mezi
zameéstnanci a priliSné mnozstvi prace. Z téchto podkladi bylo vytvoieno doporuceni pro
praxi, kde jsme vyjadiily hlavni napln vytvaieni zdravého pracovniho prostiedi a tou je
zlepseni mezilidskych vztahti a komunikace mezi pracovniky prosttednictvim dobrovolnych
spolecnych volnocasovych aktivit ¢i vikendu a lepsi pierozdé€lovani prace. Dale jsme

doporucily vedeni, aby rozsifilo nabizku Skoleni pro zaméstnance na téma duSevni hygieny.

Vedeni by také mohlo uvazovat o zapojeni firmy Hofmeister do celostatni soutéze
Dusevni zdravi a pohoda na pracovisti, kterd slouzi ke zlepSeni psychosocialniho prostiedi na
pracovisti, sniZeni stresu a zvySeni pohody. Tuto soutéz vyhlasuje Ministerstvo zdravotnictvi
CR spolu s Ceskym kontaktnim centrem Evropské sité podpory zdravi na pracoviiti. Tato
kampaii klade dlraz na dobré vztahy na pracovisti a zlepSeni dusevniho zdravi. Zaméstnance
firmy Hofmeister by pfitomnost v takové soutézi mohla byt motivujici ke spoluticasti na

vytvareni zdravého pracovniho prostiedi.
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Resumé

Tato bakaldiska prace pojednava o problematicke duSevniho zdravi na pracovisti z

pohledu firemni kultury. Bakalafska prace je rozdélena do dvou ¢asti.

V teoretické Casti se zabyvame vymezenim pojmu zdravi, duSevni zdravi, stres,
pracovni uspokojeni. Také jsou zde teoreticka doporuceni, jak zménit situaci v ramci firemni
kultury.

V praktické casti jsme pomoci dotaznikového Setfeni zjiStovaly situaci ve firmé

Hofmeister a navrhly konkrétni feseni.

Resume

This bachelor thesis deals with problems of mental health of employees from the

perspective of firm culture. This thesis is divided into two parts.

In the theoretic part we deal with qualification notions of health, mental health, stress
and job satisfaction. There are theoretical recommendations how to change situation in firm

culture as well.

In the practical part we carried out research by using questionnaires. We wanted to find

out situation in firm Hofmeister and propose specific solutions.
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