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Abstrakt

Bakalafska prace se vénuje problematice psychosocialni pracovni zatéze v organizacich
HORECA (hotely, restaurace, kavarny). Cilem prace je identifikovat a popsat hlavni
psychosocialni faktory pracovni zatéze s ohledem na specifika sektoru HORECA, ktery
zahrnuje hotelnictvi a rizné druhy gastronomickych zafizeni. Prace se nejprve zabyva
problematikou pracovni zatéze a stresu. Dale je pozornost soustfedéna na obecna pojeti
psychosocialnich faktorl pracovni zatéze dle kategorizace stanovené Svétovou zdravotnickou
organizaci. Nasledujici ¢ast prace se vénuje charakteristice organizaci HORECA se
zaméfenim na hlavni psychosocialni faktory pracovni zatéze nejCastéji se vyskytujici
v prislusném sektoru. V praci je zaroven reflektovana aktualni pandemicka situace s Covid-
19. Soucasti prace je i kvantitativni empirické Setfeni, jehoz cilem je zjistit subjektivné
vnimanou zatéz u hlavnich faktorl psychosocialni pracovni zatéze zaméstnancu
v organizacich HORECA.

Klicova slova
psychosocialni faktory, pracovni zatéz, pracovni stres, bezpeénost prace, bezpelnost a

ochrana zdravi, HORECA (Hotely, Restaurace, Kavarny)



Abstract

The bachelor thesis deals with the issue of psychosocial workload in HORECA organizations
(hotels, restaurants, cafes). The aim of the thesis is to identify and describe the main
psychosocial factors of workload with regard to the specifics of the HORECA sector, which
includes the hotel industry and various types of catering establishments. The thesis firstly deals
with the issue of workload and stress. Next, the focus is on the general concept of psychosocial
factors of workload according to the categorization established by the World Health
Organization. The following part of the thesis is devoted to the characteristics of HORECA
organizations, focusing on the main psychosocial factors of workload most commonly found in
the respective sector. The thesis also reflects on the current pandemic situation with Covid-19.
The thesis also includes a quantitative empirical investigation to determine the subjectively
perceived burden for the main factors of psychosocial workload of employees in HORECA

organizations.

Key words
psychosocial factors, workload, work stress, work safety, safety and health protection,
HORECA (Hotels, Restaurants, Cafes)
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0 Uvod

Pro sou¢asnou dobu je charakteristicky pokrok, modernizace a rychlost procesd, jez ovliviuji
pracovni prostfedi, a tim vznikaji i vétSi naroky na vykon pracovnikl. Vzhledem k proménam
charakteru prace se objevuji vedle fyzickych, chemickych ¢&i biologickych i Cetné se vyskytujici
psychosocialni rizika souvisejici zejména s organizaci prace a vztahy na pracovisti. Nutno
zminit, ze se bakalafska prace dale zabyva pravé zminénou emocionalni psychickou zatézi
pouzivanou dale pod ekvivalentem terminu jako psychosocialni zatéz se zaméfenim na
zaméstnance v pracovnim prostfedi. Z toho divodu bude kladen na pfislusny typ zatéze vétsi

ddraz.

Ackoli je v kazdé profesi pracovnik konfrontovan s uréitym typem zatéZe, pfitomnost
psychosocialnich faktorl pracovni zatéze, jakymi mohou byt napfiklad konkurenéni mezilidské
vztahy, vysoka nebo extrémné nizka intenzita pracovnich podnétu, pfispiva ke zvySené mife
stresu. Nasledkem vysoké miry stresu mohou byt zdravotni komplikace, zvy$ena nemocnost,
snizeni vykonnosti az ohrozeni syndromem vyhoreni, coz muze dale vést k naristu fluktuace
ovliviujici chod organizace. Mélo by byt tudiz v zajmu organizace ve spolupraci se
zaméstnanci, aby vyhledavali a nasledné eliminovali pFi€iny vzniku stresu spojeném s praci,
aby expanze stresu pfitomnosti psychosocialnich faktorl pracovni zatéze nepresahla kritické

hodnoty.

Problematika psychosocialni pracovni zatéze je aktualné zaclenéna do strategického ramce
EU pro bezpec€nost a ochranu zdravi pfi praci na obdobi 2021-2027. | v disledku pandemie
Covid-19 téma psychosocialni pracovni zatéze, v souvislosti s pé¢i o dusevni pohodu a zdravi
zaméstnancu v organizacich, nabylo zna¢né dulezitosti. Problematice psychosocialni
pracovni zatéze byla dosud vénovana pozornost zejména v zahranicCich zdrojich, nicméné
fada autorl se vétSinou zaméfuje spiSe na vyzkum jedné €asti z dané problematiky &i jednomu
faktoru psychosocialni pracovni zatéze, ktery je pak hloubégji prozkouman v souvislosti s fadou
proménnych. V komplexnim pojeti je psychosocialni zatéZ zpracovana zejména evropskymi
organy jako je napfiklad Evropska agentura pro bezpe€nost a zdravi pfi praci (zkracené EU-
OSHA) nebo Eurofound. V Ceské republice se problematice vé&nuje piedevsim Statni
zdravotnicky ufad a Vyzkumny ustav bezpecnosti prace. Z hlediska legislativy je problematika
obecné zpracovana predevSim v Zakoniku prace, ve kterém je zahrnuta podstatna Cast
vénujici se bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, nicméné explicitni legislativni dpravu pro

psychosocialni pracovni zatéz v ramci Ceské republiky nenalezneme. StéZejnim sdé&lenim



v souladu s legislativou je zejména ddraz na individualni zodpovédnost zaméstnavatell
v oblasti prevence a eliminace pfitomnosti faktorl pracovni zatéze na jednotlivych mistech

vykonu prace.

V tomto ohledu by mélo byt v zajmu zejména personalniho fizeni zabyvat se pracovni zatézi,
akceptovat a analyzovat pfitomnost psychosocialnich faktorl pracovni zatéze spolu se
zavedenim preventivnich opatfeni slouzici k minimalizaci rizik a optimalizaci pracovni zatéze

vedouci ke zvySeni bezpecnosti, zdravi a pracovni spokojenosti zaméstnancu.

Cilem prace je identifikovat hlavni psychosocialni faktory pracovni zatéze personalu pracujici
ve zkoumanych organizacich HORECA, ktery definuje segment trhu zabyvajici se hotelnictvim
a ruznymi druhy gastronomickych provozl. Pozornost bude vénovana zejména skupiné
pracovnikl v hotelech, restauracich a kavarnach, kdy na zakladé slouceni téchto pojmu vznikl
vy$e zminény vyraz HORECA. Evropsky, av$ak také v Ceské republice rozsifeny, pojem
HORECA byl pro téma bakalafské prace zvolen, na zakladé jednoznaéného vyctu ubytovacich
a gastronomickych zafizeni (hotely, restaurace, kavarny), kterym je dale vénovana pozornost
v ramci empirického Setfeni. DalSim dUvodem pro pouziti pfislusného pojmu jsou data a
informace ziskané zejména z vyzkum( a Setfeni provadénych Evropskou agenturou pro
bezpe€nost a zdravi pfi praci a dalSimi institucemi, jeZ jsou hlavnimi vychodisky pro tuto
bakalafskou praci. Zaroven zminéna konkrétni zafizeni (hotely, restaurace, kavarny)
reprezentuji jednotlivé kategorie ¢eského uziti pojmu Ubytovani, stravovani a pohostinstvi na
zakladé klasifikace CZ-NACE. Nutno podotknout, ze segment HORECA je v ramci Ceské
republiky v omezeném centru zajmu z hlediska zkoumani. Obvykle se segment HORECA
dostava do stfedu pozornosti na zakladé vzniklé vyraznéjSi ekonomické krize vlivem zavislosti
na vyvoji ekonomického odvétvi cestovniho ruchu. Je tedy mozné si vSimnout, Ze znaény pocet
zdroju zabyvajici se segmentem HORECA bylo zpracovano v navaznosti na probéhlou
ekonomickou krizi po roce 2008 a znacné pfibyva i studii zabyvajici se segmentem HORECA

nyni v postpandemické dobé.

Prvni kapitola prace se bude zabyvat obecnou charakteristikou pracovni zatéze a pracovniho
stresu vCetné vzajemnych vztahl a souvislosti ve vztahu k praci. Rovnéz bude pozornost
zameéfena na mozné dusledky pracovniho stresu. Vyznamnou teoretickou oporou k této
kapitole je publikace Alese Hladkého a Zderiky Zidkové, ktefi se podrobné zabyvaji obecnou
koncepci zatéze a stresu v pracovnim prostfedi, a z jejichz prace vyhazi cela fada dalSich
autorll i v sou€asnosti. Dale se kapitola opira o publikace Karla Paulika a Vladimira Kebzy,

ktefi zaméfuji pozornost na dopady zatéZe a stresu v souvislosti se zdravim jedince.
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Druha kapitola je zaméfena na vybranou koncepci specifické emocionalni zatéze, uzivané pod
pojmem psychosocialni, v kontextu pracovniho prostfedi. Soucasti budou podkapitoly
zabyvajici se legislativnim ukotvenim pfislusné problematiky a dale bude stézejni podkapitola
charakterizujici jednotlivé faktory psychosocialni pracovni zatéze podle kategorizace
stanovené Svétovou zdravotnickou organizaci. Hlavnim zdrojem pro druhou kapitolu prace
bude publikace Vladimiry LipSové, Katefiny Bartlové a Ludmily Kozené, které se problematice
intenzivné vénuiji, a ve své publikaci charakterizuji jednotlivé faktory psychosocialni pracovni
zatéze. Nicméné vétSinovy podil pro druhou kapitolu tvofi zahrani¢ni zdroje, z nichz jsou
hlavnimi vychodisky publikace Evropské agentury po bezpec€nost a zdravi pfi praci (zkracené
EU-OSHA), v ramci které bylo realizovano napfiklad Setfeni tykajici se psychosocialnich rizik
v Evropé, a dale Sesty priizkum pracovnich podminek realizované Eurofondem nebo $etieni

realizované Mezinarodni organizaci prace.

Ve treti kapitole prace je pozornost zaméfena na charakteristiku pracovnikl v organizacich
HORECA. V ramci bakalafské prace bude pozornost zaméfena na zaméstnance pracujici na
pozicich &iSnik, servirka, barman a jim pfibuznych v souladu s klasifikaci CZ-ISCO 513.
PFislusna skupina zaméstnancl ma nejvétSi zastoupeni v celém odvétvi a vzhledem
k pfimému kontaktu se zakazniky je vySSi pravdépodobnost vyskytu stresu vlivem
psychosocialnich faktor( pracovni zatéZe. Kapitola se bude dale zabyvat specifiky segmentu
HORECA a hlavnimi zatézovymi faktory pusobici na vy$e uvedené pracovniky. Hlavni
psychosocialni faktory pracovni zatéze byly zvoleny na zakladé studie pracovnich podminek
Kleina Hesselinka a Houtmana a kategorizace psychosocialnich faktori pracovni zatéze dle
Svétové zdravotnické organizace. Vtomto ohledu byly identifikovany nasledujici
psychosocialni faktory v organizacich HORECA: specifika rozvrzeni pracovni doby, kontrola a

intenzita prace, soulad prace a soukromého Zivota a obtézovani a nasili na pracovisti.
Zaveérecna kapitola bakalarské prace obsahuje kvantitativni empirické Setfeni, jehoz cilem je

identifikace subjektivné vnimané zatéze u hlavnich psychosocialnich faktort pracovni zatéze

pracovniku v organizacich HORECA.
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1 Pracovni zatéz a pracovni stres

1.1 Pracovni zatéz

Koncepce zatéze a stresu je znaCné zpracovana diky mnozstvi dosud realizovanych
védeckych praci a vyzkum(. Nicméné se jedna o pomérné komplexni problematiku, tudiz neni
jednoduché dojit mezi autory k jednoznacné shodé nazoru &i definice, tak aby byly vSeobecné
akceptovany a shrnovaly by danou problematiku se vSemi jejimi atributy. Mezi Ceskymi autory
se nejpodrobnéji zabyva problematikou pracovni zatéze Ales Hladky (1993) spolecné také se
Zdenkou Zidkovou (1999), z jejichZ pojeti pracovni zatéZe vychazi cela Fada dalich autor(,
ktefi se tématu z urcité Casti vénuji. Zatéz Ize rozliSovat ,podle charakteru plasobicich podnétd
a primarnich reakci...“ (Hladky a Zidkova, 1999, s. 8) na &lovéka, pficemz jednotlivé podnéty &i
soubor podnétl mohou na ¢lovéka pUsobit v odliSném prostiedi, a to jak v osobni rovinég, tak i
v roviné pracovni. Ackoli autofi (tamtéz, 1999, s. 9) charakterizuji pracovni zatéz jako
vy€lenénou oblast obecného pojeti zatéze v zZivoté Clovéka, nelze v tomto kontextu striktné
oddélit pracovni zatéz od obecného pojeti, nebot, jak je uvedeno v nasledujicich kapitolach,
jednotlivé zatézujici faktory na pracovisti mohou mit vliv na aktivity ¢lovéka v osobni roviné.
Z toho duvodu bude v nasledujici €asti prace pozornost zaméfena nejprve na obecné
vymezeni zatéze, které bude nasledné dopinéné o poznatky charakteristické pro pracovni

prostiedi.

Z hlediska celozivotniho procesu je jedinec vystaven nejriznéjsim vnéjsSim podnétdm a vlivim
fyzické, biologické, chemické a v pozdéjSim stadiu fylogenetického vyvoje i socialni povahy,
které jsou nositeli informace s poZzadavkem reakce, zpracovani Ci adaptace na pfichozi zmény
(Hladky, 1993, s. 17). ,Ve stru€nosti Ize tedy definovat obecné zatéz jako vyrovnavani se
s pozadavky, kladenymi na jedince, vyplyvajicimi ze vztahu mezi jejich naroénosti a
vlastnostmi, jimiz je jednotlivec k jejich zvladani vybaven.” (Hladky a Zidkova, 1999, s. 7)
Obdobny pfistup zaujima i Stikar et al. (2003, s. 73), ktery definuje zatéz ... jako porudeni
rovnovahy mezi vnitfnim stavem systému a jeho vnéjSim okolim (prostfedim), jez Ize oznadit
jako systém vngjsi. ... Stupen zatéze je dan pfedevSim intenzitou pusobeni vnéjSich vlivl

(vnéjSiho systému) a vlastnostmi (tj. vykonnosti ¢i kapacitou) systému zatéZovaného.*
Ackoli se fada autor( pfiklani k vy§e zminénému chapani zatéze, pouziti terminu je spjato
s problematikou polysémantického charakteru. Proto je podle Stikara et al. (2003, s. 73-74)

potfeba nahlizet na pojeti zatéZe z hlediska intraindividualni a interindividualni variability
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organismu, kdy je pro uplné pochopeni zatéze nutno pfihlédnout ke vSem aspektim uziti, které

Ize vnimat ve smyslu prozitku, podnétu, nebo také reakce.

Zatéz Ize rozdélit z nékolika hledisek. Dle intenzity délime zatéz na minimalni ¢i mirnou nebo
stfedni az silnou. Zaroven Ize na zatéz nahlizet i z hlediska délky plsobeni, kdy se rozliSuje
zatéz kratkodoba, stfednédoba ¢i dlouhodoba. Na zakladé emocéni odezvy Ize délit zatéz na
pfijemnou, neutralni ¢i nepfijemnou, pfiCemz je silna, intenzivni zatéz, zpusobena velkymi
naroky, obvykle spojena s nepfijemnymi pocity. Nicméné i minimalni zatéz obvykle spojena
s relativnim klidem muze vyvolat subjektivné nepfijemné pocity zplsobené napfiklad
neposkytnutim dostate¢ného prostoru pro uplatnéni vlastnich schopnosti (Paulik, 2012, s. 6).
Z hlediska charakteru pusobeni vnéjSich vlivli a primarnich reakci ¢lovéka jako bio-psycho-
socialniho systému lIze, dle Hladkého a Zidkové (1999, s. 8), rozdeélit zatéz do tfi riznych
kategorii:

1. Biologicka zatéz reagujici na Cinitele zejména fyzikalni, biologické ¢i chemické povahy.
PFi tomto druhu zatézZe je psychicka odpovéd organismu druhofada.

2. Fyzicka zatéz kladouci poZadavky na svalovou €innost, na zakladé vnimani organismu
jako zdroje energie, se z hlediska pracovni fyziologie rozliSuje na tfi druhy prace: praci
dynamickou (podléha kritériu energetického vydeje, stazeni a uvolnéni svalu pod ¢asovy
interval tfi sekund), praci statickou (podil maximalni koncentrace svalu, kdy k celkovému
stazeni a uvolnéni dochazi v Case prevysujici tfi sekundy) a praci, jez je vykonana
v nevhodné poloze téla.

3. Psychicka zatéz neboli proces zpracovani a vyrovnani se se zatézovymi faktory na
psychické urovni, ktera je dale délena na zatéz: senzorickou (tlak vyvijeny na smyslové
organy), mentalni (pozadavky zatézujici primarné kognitivni schopnosti) a emocionalni
(podnéty vyvolavajici afektivni neboli citovou odezvu). V sou€asné dobé je vyuzivan
ekvivalent terminu pro emocionalni psychickou zatéz termin psychosocialni zatéz, ktery
zduraziiuje socialni povahu psychiky a zdroje zatéZze pramenici z prostredi

spoleenského charakteru.

Zatéz v kontextu pracovniho prostiedi je zkoumana zejména z hlediska nepfiméfenosti
pusobeni zatéZujicich faktord (Hladky a Zidkova, 1999, s 9). Obvykle je vyuzivan termin
pracovni pfetizeni k popisu bézného stavu pfepracovanosti, pficemz byly identifikovany dva
hlavni typy a to: kvantitativni pfetizeni a kvalitativni pfetizeni. Kvantitativni pretizeni je stav,
kdy je tfeba vykonat pfili§ mnoho pracovnich pozadavkl v Case, ktery je k dispozici. Oproti
tomu kvalitativni pretizeni zahrnuje praci, ktera je pro jedince pfili§ narocna. Pracovni pfetiZzeni
at uz se jedna o nepfiméfené mnozstvi pracovnich pozadavkl nebo neschopnost praci

vykonavat mlze vést ke stresu spojeného s praci, ktery mize mit z kratkodobého i
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dlouhodobého hlediska negativni vliv na zdravi jedince (Bulger, Schultz a Schultz, 2020, s.
294). Uvedené expozicni faktory v pracovnim prostfedi mohou byt pro jedince stresujici, jsou-
li v rozporu dispozi¢nimi faktory jedince, tedy schopnostmi situaci zvladnout (Paulik, 2017, s.
66).

Zaroven je tfeba uvést, ze i opaéna situace, tedy nedostate¢na pracovni zatéz vyjadrujici praci,
ktera je pfili§ jednoduchad, nevyzaduje schopnosti jedince, muze vést k negativnim pocitim, ke
zvysené monotonnosti a z dlouhodobého hlediska rovnéz k vnimani stresu souvisejiciho
s praci (Bulger, Schultz a Schultz, 2020, s. 294).

1.2 Pracovni stres

1.2.1 Obecna charakteristika stresu

Pojem stres je hojné rozSifenym terminem nejen v fadach odborniku, ale i laické verejnosti.
Nicméné se mnohdy charakterizuje jako Siroce zastfeSujici univerzalni termin pro oznaceni
jakéhokoli podnétu &i problému, kterému je potfeba Celit nebo vyhovét. Obsahovy vyznam
pojmu stres je ale mnohem komplikovanéjSi zejména pro jeho mnohovrstevnatost a

multidisciplinarni pfesah.

V anglickém jazyce se termin stres vyskytuje pfiblizné od pfelomu 14. a 15. stoleti, kdy byl
vyuzivan v souvislosti s terminy hardship (Utrapy, strasti), adversity (nestésti, protivenstvi) Ci
straits (tiserl, napéti, obtizna situace). Od 17. az 18. stoleti se pojem stres vyznamové lisi
zejména vyjadfenim tlaku, sily ¢i napéti vlivem rozvoje primyslové revoluce (Kebza, 2005, s.
107). Jednalo se o fyziologické pojeti stresu pouzivané pod pojmem strain (napéti), kdy se ku
pfikladu v mechanice hovofilo o vystaveni zatézi ur€itého materialu. Toto technické pojeti
stresu (strain) nahrazuje Hans Selye sou¢asné chapanym terminem stres jako dusledek tlaku
fyziologické, psychologické, socialni ¢i ekonomické zatéze (Kfivohlavy, 2009, s. 169). Stres
Ize tedy vymezit dle Hladkého a Zidkové (1999, s. 7-8) jako hraniéni pfipad zatéZe, kdy
pozadavky kladené na &lovéka jsou na urovni €i pfekracuji Unosnou mez pfislusné pozadavky
zvladnout. Obecné se pojem stres vztahuje na udalosti vnimané Clovékem jako ohroZujici jeho
duSevni nebo télesnou pohodu. Vtomto kontextu jsou zminéné udalosti tzv. stresory

vyvolavajici stresovou reakci (Nolen-Hoeksema et al., 2012, s. 584).

K vySe definovanému pojeti stresu se fada odbornikl vyjadfila kriticky pro jeho pfiliSnou

popisnost. V dlisledku experimentalnich poznatki se tak zménil nahled na stres akceptujici
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vztah miry subjektivné vnimaného ohrozeni jedince a miry zpusobilosti k nalezeni vychodiska.
Podle tohoto poméru Ize od obecného pojeti stresu vymezit negativné prozivany stres tzv.
distres doprovazeny negativnimi emocionalnimi pfiznaky, kdy &lovék subjektivné hodnoti
vnimanou situaci osobniho ohrozeni v poméru k moznosti danou situaci zvladnout.
V opaéném pfipadé, nejde-li o negativni emocionalni zazitek, ale situace, kdy se jedinec snazi
zvladnout néco, co mu pfinasi radost vyzaduijici urcité mnozstvi namahy, hovofime o eustresu
(Kfivohlavy, 2009, s. 171).

Z hlediska stru¢ného vymezeni koncepce stresu je nutné také objasnit, jaké jevy &i faktory
spoustgji stresovou reakci. Kfivohlavy (2009, s. 170) charakterizuje stresor, jako nepfiznivé

vlivy vedouci k vy§8imu zatizeni ve vztahu k osobnimu stavu Clovéka.

Dle Pesky a Praska (2016, s. 13) |ze stresory zjednoduSené délit na fyzické (napf. chlad, hluk,
vysoka mira vizualnich podnétl), psychické (Casova tiserni, emocné nepfijemné vzpominky
nebo myslenky) a socialni (konflikty s lidmi, ztrata blizké osoby). Nicméné v disledku ¢astého
promitani socialnich stresor do psychického prozivani se pro podtrzeni dirazu provazanosti
pojmy slucuji v jednotny termin psychosocialni stresor. Provazanost jednotlivych komponent
stresoru doklada i HoSek (1999, s. 7) hovofici o ¢lovéku jako bytosti integrované a v praxi
nedéliteiné na ¢ast somatickou a mentalni neboli ve vySe uvedeném déleni na ¢ast fyzickou,
psychickou ¢&i socialni, nebot fyzicky stresor mize mit neprodlené i psychické dasledky, tak

jako stresor psychicky muze mit vzapéti disledky somatické.

S ponékud odliSnym délenim stresoru pfichazi Paulik, ktery rozliSuje stresory realné a
potencialni. Za realné stresory lze povazovat aktualné rusivé €i ohrozujici faktory v zivoté
Clovéka. Oproti tomu potencialni stresory charakterizuje jako situaéni aspekty mohouci vyvolat
stres pfi dovrSeni ur€ité intenzity, doby trvani nebo frekvence. Nicméné z autorova pohledu
existuje fada faktord majici rozhodujici vliv na to, zda se potencialni stresor stane realnym ¢i
nikoli. Mezi tyto faktory je zahrnuto zejména: ... subjektivni hodnoceni ..., individualni
osobnostni charakteristiky, které plisobi na hodnoceni zatéze ..., ... zpusob vyrovnani se se
zatézi ..., pfitomnost i nepfitomnost nepfiznivych Zivotnich udalosti ..., a drobnych dennich
nepfijemnosti ..., ... zkudenosti jedince se stresem, ... socialni opora ... a socialni status.”
(Paulik, 2017, s. 66-67)
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1.2.2 Typy stresu

Vyzkumny Ustav bezpeé&nosti prace (zkracené VUBP, 2016, s. 10—11) rozdé&luje typy stresu na
akutni stres, chronicky, posttraumaticky a anticipacni.

1. Akutni stres je vyvolan nejCastéji pfi zavaznych ale zaroven nahlych udalostech.
Obvykle se jedna o kratkodoby interval pocitované psychické i télesné disfunkce
s ohledem na zavaznost situace. Paulik k akutnimu stresu uvadi, Ze uvedenou
stresovou reakci mohou provazet jevy jako 3ok, zhorSeni koncentrace, snizeni
chapavosti Ci dezorientace, ale také zmény chovani v podobé ustrnuti, hyperaktivity
nebo utéku ¢i utoku (2017, s. 109-110).

2. Chronicky (dlouhodoby) stres vznikd kumulaci jednoho ¢i vice stresorl zejména
naruSenymi mezilidskymi vztahy, nedostateCnou organizaci a reZimem prace nebo
praci v ¢asové tisni pfipadné praci v prasném a hluéném prostfedi. NejCastéjSimi
projevy upozoraujicimi na moznou pfitomnost chronického stresu jsou nepfiméfené
reakce na bézné situace, unava, podrazdénost Ci napéti doprovazené télesnymi
obtizemi jako bolesti hlavy, svalové napéti nebo porucha spanku. Z hlediska
pracovniho prostfedi ma chronicky stres nepfiznivy vliv na vykonnost, projevujici se
rychlim nastupem unavy, kolisanim vykonnosti ¢i zvySenim rizika vzniku urazu.

3. Posttraumatickym stresem je oznaCovana zpozdéna reakce na stresovou situaci
kratkodobého razu, nicméné s velmi zavaznymi dlsledky. Prfikladem muize byt
pramyslova havarie, zavazny pracovni Uraz a dalSi katastrofické udalosti ohrozujici
zZivot a zdravi jedince &i vice osob. V dusledku vzniku silného traumatu se u nékterych
osob posttraumaticky stres projevuje napfiklad pocity Uzkosti a deprese, pocity
bezvyznamnosti a marnosti, ztratou sebedlivéry nebo obavami z nadchazejicich
udalosti.

4. Poslednim typem stresu je stres tzv. anticipaéni, ktery oproti vySe uvedené typologii
stresu vznikajici v disledku naruseni rovnovahy, na zakladé urcité udalosti Ci jejiho
delSiho trvani, se objevuje v souvislosti s udalosti teprve nadchazejici. Obvykle jsou
v takové situaci jedincem predvidana rizika a dopady budoucich dé&ju. Anticipacéni stres
se zprvu projevuje mirnym napétim stupnujicim se pfiblizujici se udalosti. Objevuje se
pfed naroCnou zkouskou &i zivotné dilezitou udalosti. Z hlediska prace mize
anticipacCni stres nastat pfed nastupem na novou pracovni pozici, jejiZz charakter prace
je vyrazné odlisSny oproti dosavadni zkuSenosti jedince, nebo pfi zkouskach ovétujici
pracovni zpUsobilost. V disledku velkého napéti bezprostfedné pfed udalosti muze
dojit k naruSeni nékterych stereotypl chovani, nicméné pocity brzy odezni a situace je
v kratkém intervalu stabilizovana (VUBP, 2016, s. 10-11).

16



1.2.3 Charakteristika pracovniho stresu

Z hlediska pracovni ¢innosti je urcita mira stresu stimulujici aktivitu zadouci. Hladky (1993, s.
19) doplnuje, ze bez urcité miry zatéze by ani zivot nebyl mozny. Jde spiSe o nalezeni
optimalniho poméru zatéZe, tedy bilance mezi zatézi poZadovanou k vykonu prace a
dostatecnym prostorem pro regeneraci a omezeni dlouhodobého pasobeni podnétl (stresor(),

jez by negativné ovliviovali zdravi pracovnika.

V roce 2004 byla podepsana autonomni ramcova dohoda o stresu spojeném s praci (anglicky
Framework agreement on work-related stress), jejimz cilem je: ,... zvySit povédomi a
porozuméni zaméstnavatell, pracovnikl a jejich zastupcl o stresu souvisejicim s praci,
upozornit je na pfiznaky, které by mohly naznacovat problémy souvisejici se stresem pfi praci.”

(European Social Dialogue, 2004, nestrankovano)

Stres mUlize vznikat v dsledku rdznych pracovnich okolnosti, nicméné zvySené riziko nastava
v pfipadé nedostatku podpory ze strany vedoucich pracovnikl &i v pfipadé nizké miry
moznosti rozhodovani o praci a kontroly prace, kdy pracovnici nemaji moznost ovlivnit, jakym
zpUsobem se Ize vyrovnat s pracovnimi pozadavky a tlaky (Leka, Griffiths a Cox, 2003, s. 3).
Dle provedeného prizkumu Ptacka, Viiukové a Rabocha (2017, s. 83-85) je pro 49 % osob
v Ceské republice prace zdrojem dlouhodobého stresu, ktery diky svému komplexnimu
charakteru mize vést k fadé dalSich obtizi. Leka, Griffiths a Cox (2003, s. 3—-4) uvadéji, ze
mnohdy je pfitomnost stresu na pracovisti prezentovana jako vyzva ¢&i pouhy tlak souvisejici
s praci, ktery je s pracovnimi pozadavky bezprostfedné spojen. Ugelem je tak maskovani
nedostateCnych opatfeni eliminujici stres na pracovisti ze strany organizace ¢i vedoucich
pracovniku. Tlak, ktery je jednotlivci vniman jako pfijatelny, mGze dokonce udrzet pracovniky
ve stfehu, motivované, zvySovat efektivitu prace i schopnost se ucit. V opaéném pfipadé, kdy
je tlak v souvislosti s odolnosti jedince nadmérny, zvySuje se mira stresu ovliviiujici nasledné,

z hlediska délky trvani, i vykonnost organizace.

Stres muze vznikat rovnéz i v mimopracovnim prostfedi, jenz miGze mit negativni disledek na
vyslednou pracovni €innost, nicméné jej vtomto ohledu nelze charakterizovat jako stres
souvisejici s praci (European Social Dialogue, 2004, nestrankovano). Pokud je vSak na
pracovisti zjistén problém stresu souvisejici s praci, je tfeba provést potfebné kroky ke snizeni
vlivu stresu na bezpe€nost a zdravi zaméstnancul, a pokud mozno eliminovat co nejvice
faktor(i, jenZ jsou s pracovnim stresem v pfimé souvislosti. ReSeni problému souvisejicich se

stresem pfi praci Ize pak provadét v ramci celkového procesu hodnoceni rizik, prostfednictvim
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samostatné politiky tykajici se stresu nebo specifickymi opatfenimi zaméfenymi na zjisténé

stresoveé faktory (tamtéz, 2004, nestrankovano).
1.2.4 Dusledky pracovniho stresu

Vliv stresu na organismus nemusi byt nutné vniman pouze negativné, nicméné je na negativni

dlsledek stresu a jeho vztah ke zdravi v literatufe zamérfena pozornost vétsiny odbornika.

Negativni interakce mezi pracovnimi podminkami a lidskymi faktory muze vést k emo¢nim
porucham, problémim s chovanim, biochemickym a neurohormonalnim zménam, coz
predstavuje daldi rizika duSevnich a psychickych poruch, nebo fyzickych onemocnéni.
Naopak, kdyZz pracovni podminky a lidské faktory jsou v rovnovaze, prace zvySuje u
pracovnikl pocit sebedlvéry, zvySuje motivaci, pracovni vykonnost i spokojenost s praci (I1LO,
2016, s 2). Uginek stresu je v8ak ovlivnén nikoli pouze ptisobenim stresoru &i souboru stresort,
ale také subjektem ¢ mnozstvim subjektll, na néz stresor plsobi spole¢né s jejich vzajemnym
vztahem v kontextu socialni situace (Kebza, 2005, s. 125). Pusobeni zevnich udalosti
(stresoru), které jedinec nemuze ovlivnit, je z psychologického i biologického hlediska
nepfiznivou formou stresu pro funkci organismu. Zejména pak psychosocialni stresory maiji
vyrazny vliv na imunitni systém vedle systému dalSich, které mohou byt disledkem vzniku

patofyziologickych procest (Pelcak a Chaloupka, 2012, s. 72).

KFivohlavy (2009, s. 184) uvadi mozné pusobeni stresord na funkci organismu bud pfimo, tedy
vlivem na imunitni, endokrinni €i nervovy systém nebo nepfimo prostfednictvim zmén chovani
jednotlivce (zména zZivotniho stylu). V kontextu zminéné teorie byla potvrzena hypotéza: ,o0
rozdilném fungovani imunitniho systému. Oproti tomu chronicky stres, kombinovany se ztratou
kontroly nad situaci, aktivitu a funkénost imunitniho systému snizuje.” (Pelcak a Chaloupka
2012, s. 72) Z hlediska pracovniho prostfedi se vlivem plsobeni chronického (dlouhodobého)
stresu mohou projevit pfiznaky chronické nespokojenosti tzv. vyhasnuti nebo jiné druhy poruch
v oblasti mentalniho zdravi. Zaroveri mohou nékteré pracovni rizikové faktory pfispivat
k porucham v oblasti somatického zdravi (Stikar et al.,, 2003, s. 274). Stres pusobi na
pracovniky zcela diferencialné, u nékterych pracovniku se zvySuje rozruseni a podrazdénost,
jini maji potiZze slogickym mysSlenim a rozhodovanim, praci se vénuji méné, klesa
soustfedénost, vznikaji potize se spankem i fyzické problémy jako srde&ni choroby &i poruchy
pohybového aparatu (Leka, Griffiths a Cox, 2003, s. 8). Z hlediska organizace pak pfitomnost
stresu spojeného s praci zvySuje absenci pracovnikl, sniZzuje ochotu pracovat, zhorSuje
vykonnost a produktivitu, zvySuje nebezpedi pracovnich postupu a nehodovost i urazovost
(tamtéz, 2003, s. 9).
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V nasledujici Casti bude pozornost vénovana vybranym pfikladdm onemocnéni vlivem
pusobeni stresu trvalejSiho razu na ¢lovéka v kontextu pracovniho prostredi, jakymi jsou

syndrom vyhofeni a chronicky unavovy syndrom.

Syndrom vyhofeni je vymezovan jako ,... disledek chronického stresu na pracovisti, ktery
nebyl uspésné zvladnut.“ (WHO, 2019, nestrankovano) Charakteristické rysy syndromu
zahrnuji pocity vy¢erpanosti, mentalni distance od prace ¢i pocity cynismu a negativismu vuci
praci a pokles pracovniho vykonu. Od roku 2019 je syndrom vyhoteni oficialné soucasti
klasifikace nemoci Svétové zdravotnické organizace v kategorii probléml spojenych se
zameéstnanim ¢i nezaméstnanosti. Nicméné se vyhoreni tyka explicitné jevd v pracovnim
kontextu, z toho dlivodu by nemél byt pouzivan pro jiné oblasti Zivotnich zkuSenosti (tamtéz,

2019, nestrankovano).

Pfiznaky syndromu vyhofeni Ize vymezit na subjektivni a objektivni. Pfiznaky subjektivniho
charakteru se mohou projevit zvySenou Uunavou, shiZzenim sebehodnoceni, potizemi
s koncentraci, tendencemi k podrazdénosti a negativismem, jak mimo jiné potvrzuje i vyse
zminéna definice pojmu od Svétové zdravotnické organizace. Objektivni pfiznaky lze
zaznamenat z pohledu druhé osoby napfiklad ¢lent rodiny, z pohledu spolupracovnikd i
pFijemcl sluzeb (zakaznici, klienti). Intenzita projevi vSak neni pro vSechny lidi prozivajici
syndrom vyhofeni jednotna (Kfivohlavy, 2009, s. 114-115). ZvySenému riziku vzniku
syndromu vyhofeni podléhaji zejména jedinci s pfitomnymi faktory nerealistickych pfedstav,
ideall a oCekavani vztahujici se k praci, majici silné emocionalni angazovanosti ¢i ochotu
pracovat na urovni pfesahujici vymezenou napli prace (Paulik, 2017, s. 108). Ackoli je
syndrom vyhoreni nejcastéji spojovan s profesemi, pro které je bézny intenzivni kontakt s lidmi,
Cetné moderni studie uvadéji skuteCnost, ze vznik syndromu mize nastat v podstaté u
kohokoli (Ptacek, Viiukova a Raboch, 2017, s. 84).

Z hlediska pracovniho stresu je rovnéz relevantni uvést mozny dusledek stresu v podobé
chronického unavového syndromu. Unava v obecném smyslu je velmi &astym objektem
stiznosti v kontextu prace, ale ve vétsiné pfipadu Ize pfi€inu vysvétlit jinymi okolnostmi. Oproti
tomu chronicky unavovy syndrom, nékdy uvadéno ve zkratce CFS (z anglického chronical
fatigue syndrome), je charakterizovan nevysvétlitelnou Unavou trvajici nejméné Sest mésicu
(Cairns, Willis a Chalder, 2018, s. 455-456).

Uvadi se fada moznych pfi€in vzniku chronické unavy od psychickych poruch, poruch
imunitniho systému, vyskytu virové infekce, chronického pfepracovani ¢&i vyhofeni

v zaméstnani apod. Podstatné je, Ze uvedené priklady jsou nikoli pfiinou, nybrz pouhymi
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predchidci Ci tzv. spoustéCe chronické unavy. Presné ureni pfi€iny lze vysledovat
prostfednictvim lékarskych testl, nicméné v mnoha pfipadech se jedna o kombinaci nékolika
faktor(i, v nékterych pfipadech i bez pfitomnosti somatického projevu (Prasko, Vyskocilova,
Vaskova, 2006, s. 21).

NejcastéjSim impulsem pro rozvoj chronického Unavového syndromu se uvadi jiz zminéné
pfepracovani a dlouhodobé pracovni pretizeni vedouci k vy&erpani organismu. Napadnym
pfiznakem byva pokles pracovniho vykonu, zhorSeni koordinace pohybUl, podrazdénost,
nechutenstvi, pokles motivace, nepfimérené reakce na bézné podnéty &i apatie doprovazena
permanentnimi pocity unavy az vyc&erpanosti ¢i nedostatku energie (Paulik, 2017, s. 107).
Prasko, Vyskoc€ilova a Vaskova (2006, s. 15) uvadi majoritni postiZzeni chronickou unavou
prevazné u zen v dasledku zmén zZenské role (zdvojena zatéz v pracovnim a domacim
prostfedi s naroky na dokonalost a perfektnost). U déti se syndrom objevuje vzacné, spie se
rozviji pozdéji v obdobi adolescence. Obecné jsou k chronické unavé nachylngjsi lidé
sedaciho zaméstnani nezli manualni pracovnici. Nicméné z celkového poctu populace trpici
dlouhodobou unavou (uvadi se 2-3 %) jen minimalni Cast odpovida charakteristice

chronického unavového syndromu.

1.3 Vztah pracovni zatéze a pracovniho stresu

Pracovni zatéz je specifickym pfipadem obecného pojeti zatéze plsobici na ¢lovéka zejména
v prostfedi pracovisté, nicméné nelze popfit pfesah pracovni zatéze a stresu do roviny
osobniho Zivota jedince. V soucCasné dobé je problematika pracovni zatéze a stresu v centru

pozornosti a soucasti rozvojovych planu fady instituci.

Hladky a Zidkova (1999, s. 7) definuji zatéz jako ,.... vyrovnani se s pozadavky, kladenymi na
jedince, vyplyvajicimi ze vztahu mezi jejich naro&nosti a vlastnostmi, jimiz je jednotlivec k jejich
zvladani vybaven.” Stres vznika vyskytem takového mnozstvi pozadavku, které jsou hrani¢ni
Ci prekracuji moznosti ¢lovéka je zvladnout. V souvislosti s pracovnimi podminkami je zatéz a
stres tzv. separovanou kategorii od obecného pojeti stresu a zatéze s propojenymi dusevnimi
a télesnymi komponenty, kdy pfi nékterych profesich dominuje €innost mentalni napfiklad
spojend s pfijmem informaci i pfevazuje prace svall s vétSim energetickym vydejem (tamtéz,
1999, s. 7-9).

Stres je spojen s faktory tlaku v pracovnim prostfedi s vétSimi naroky, nez jsou schopnosti,

zdroje a potfeby pracovnika. Zpusobuje emoc¢ni vyCerpani, neosobni pfizplsobeni a nizké
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profesni naplnéni. K tomu muaze dojit v povolanich, ktera jsou orientovana pfevazné v oblasti
poskytovani sluzeb lidem, v povolanich, ve kterych existuje vztah mezi poskytovatelem a
pfijemcem sluzby nebo vznika tlak na zvySeni produktivity. Obecné spoleCensky,
technologicky a kulturni pokrok a zejména neustalé zmény ve strategiich fizeni organizaci maji
pozitivni i negativni dusledek pro Zivotni styl pracovnik(. Trvaly vyvoj a pfizpusobovani se
zménam na trhu s sebou pfinasSi zrychleny rlist spolenosti a také vyznamny narUst
pridélenych &innosti jednotlivym pracovnikim. Timto zpUsobem Ize dosahnout nadmérného
pracovniho zatiZzeni ve srovnani s jejich schopnostmi (Prada-Ospina, 2019, s. 40—41). Stikar
et al. (2003, s. 78) dale uvadi Casty vyskyt vysoké miry stresu v situacich, kdy vysoké pracovni
naroky jsou spjaty s malou volnosti v rozhodovani. Dle jeho nazoru by mélo platit, ze s vy$Sim
postavenim vzroste i vySSi mira volnosti v rozhodovani. Hladky (1993, s. 32) dopliuje, ze
zminéna kombinace stresorl plati zejména u profesi ¢&iSnikl, bankovnich ufednikd,

zdravotnich sester nebo napfiklad hasicd.

Pfestoze urCita mira zatéze, ale i pozadavky mirné pfevysujici uroven kapacity zvladani, tzv.
pozadavky stresové, mohou byt pro &lovéka stimulujicim faktorem k rozvoji a obstojné
konkurenceschopnosti v soutézi s ostatnimi organismy (Kebza, 2005, s. 108), muze mit
pracovni ¢innost pfedstavujici vyrazny zdroj stresu, kterému je dospély Elovék exponovan
vétdinu bdélého dne, pfimy &i nepfimy dopad na mentalni, ale i fyzické zdravi ¢lovéka (Ptacek,
Vhukova a Raboch, 2017, s. 83).

Sveétova zdravotnicka organizace (WHO, 2020, nestrankovano) pouziva v tomto kontextu pro
pojmenovani nemoci vzniklych primarné v dusledku expozice rizikovym faktordm vyplyvajici
z pracovni ¢innosti termin onemocnéni souvisejici s praci (z anglického work related diseases)

nebo také nemoc z povolani (anglicky occupational disease).

V soucasné dobé mimo fyzické, biologické a zdravotni aspekty zatéze se autofi v odbornych
kruzich soustfedi také na rizika pracovni zatéze v oblasti psychosocialni. Jedna se o aspekty
usporadani a Fizeni prace a pracovnich ¢innosti, které maji potencial zplsobit psychickou
nebo fyzickou ujmu. Ackoli existuje mezi odborniky pomysina shoda o povaze
psychosocialnich faktort pracovni zatéze, nutno podotknout, Ze nové formy prace a meénici se
pracovni prostfedi poskytuji vznik novych nebezpeCi, a proto se muze definice

psychosocialnich rizik ménit a vyvijet (ILO, 2016, s. 3).
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2 Psychosocialni faktory pracovni zatéze

Na pracovisti mize vznikat cela fada obtizi a rizik od tradi¢nich mechanickych, chemickych,
biologickych ¢i fyzickych az po pomérné nové vznikajici rizika psychosocialni (EU-OSHA,
2010, s. 21). ,Zatimco dfive bylo hlavnim tématem zajistit zejména fyzickou bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci, souasnost poznamenana vys$Simi naroky na pracovni tempo a
celkové nasazeni zaméstnancl pfi vykonu &asto velmi odborné slozitych procest musi
pamatovat i na pracovni podminky a pracovni prostfedi ve vztahu k psychosocialni oblasti
vnimani C¢lovéka.“ (Kyselova, 2019, s. 14) Nutno podotknout, ze neexistuje jednoznacna
definice pro psychosocialni pracovni zatéz, nicméné se nejcastéji vysvétluje jako: ... interakce
mezi psychickymi a socialnimi faktory prace.“ (LipSova, Bartlova a Kozena, 2018, s. 5).
Constantin (2017, s. 6) dodava, Ze psychosocialni rizikové faktory se vztahuji k jakémukoli
typu tlaku vyvijenému na zaméstnance, ktery zpusobuje intenzivni psychickou zatéz, a je ¢asto
nebo dlouhodobé spojeny se vznikem nékterych dysfunkénich symptoma at uz kognitivnich,
psychickych nebo psychosomatickych. Podle LipSové, Bartlové a Kozené (2018, s. 5) je
pracovni stres nedilnou sou€asti psychosocialnich rizik souvisejicich zejména s charakterem

a naplni prace, jeji organizaci a mezilidskymi vztahy na pracovisti i vné pracovniho prosttedi.

Nutno podotknout, Ze psychosocialni pracovni zatéz je aktualné zahrnuta do strategického
ramce pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci na rok 2021-2027, jez pfipravila Evropska
komise, ktera timto vyzyva Clenské staty k pfijeti opatieni s cilem FeSit aktualni problematiku

psychosocialnich a ergonomickych rizik v oblasti BOZP (Evropska komise, 2021, s. 8-10).

Problematika psychosocialni zatéze v pracovni oblasti je podlozena fadou studii provadénych
zejména Evropskou agenturou pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (dale jen EU-OSHA).
V roce 2009 byl proveden Evropsky pruzkum podnikG a nové vznikajicich rizik (dale jen
ESENER), ktery zkouma nazory manazerd a zaméstnancu, jak jsou ochrana zdravi a
bezpec&nosti rizika fizena na evropskych pracovistich. Z fad rizik na pracovisti je prizkum
proveden se zvlastnim zaméfenim na psychosocialni rizika, ktera jsou spojena s rozvrzenim,
organizaci a fizenim prace v hospodarském i socialnim kontextu, jejichz nasledkem muze byt
zvysena uroven stresu vedouci ke zhor$eni dusevniho i fyzického zdravi (EU-OSHA, 2010, s.
11). V prvnim prizkumu ESENER bylo z velké &asti v centru zkoumani pravé odvétvi

HORECA, jemuz se vénuje kapitola 3.

V roce 2014 se uskutecnil druhy Evropsky pridzkum podnik( a nové vznikajicich rizik (ESENER

2), ktery navazuje na prizkum predchozi, jez se uskute¢nil roku 2009. ESENER 2 se zaméfuje
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na fizeni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci na zakladé zjisténi z praizkumu ESENER 1.
Cilem bylo identifikovat faktory, které podnécuji podniky k provadéni opatfeni a faktory, které

od provadeéni opatfeni odrazuji. Ziskané informace jsou z hlediska prizkumu nezbytné pro

,,,,,

V roce 2019 pak probéhl i tfeti navazujici Evropsky prizkum podnikd a nové vznikajicich rizik
uvadény také jako ESENER 3. Nicméné je v sou€asné dobé k dispozici pouze prvni nahled
nékterych vysledkl zejména v komparaci s predeslym prizkumem ESENER 2 z roku 2014
(EU-OSHA, 2019a, nestrankovano).

V Ceské republice byla v roce 2012 provedena kampar posouzeni psychosocialnich rizik na
pracovistich organizovana Evropskym vyborem generalnich inspektort prace (z anglického
SLIC — Senior Labour Inspectors Committee). Kampar SLIC 2012 byla realizovana Statnim
zdravotnim Ustavem (zkracen& SZU) ve spolupraci s Oddélenim hygieny prace a Centrem
hygieny prace a pracovniho lékafstvi. Setfeni bylo provadéno hygieniky prace z krajskych
hygienickych stanic a inspektordi prace z oblastnich inspektoratd prace (SZU, 2020,

nestrankovano).

2.1 Legislativa upravujici psychosocialni pracovni zatéz v Ceské

republice

Problematika psychosocialnich faktorld pracovni zatéze je do jisté miry ukotvena skrze
evropské ramcové dohody i Cesky pravni fad. Nicméné samotna definice psychosocialni
pracovni zatéze nebo zaméreni na konkrétni psychosocialni faktory pracovni zatéze nejsou
v pravnim Fadu Ceské republiky ani na pomezi Evropské unie zpracovany. Legislativa
v souladu s pfisluSnou problematikou je reflektovana v obecné roviné pracovnépravnich
vztahu vyplyvajici ze Zakoniku prace, a dale v ramci obecného systému vyhodnocovani rizik

a pfijimani opatieni z pohledu bezpec&nosti prace a ochrany zdravi pfi praci (zkracené BOZP).

Zakonik prace v paté Casti, zamérfujici se na bezpecnost a ochranu zdravi, uvadi povinnost
zaméstnavatele “... zajistit bezpec€nost a ochranu zdravi zaméstnanct pfi praci s ohledem na
rizika mozného ohrozZeni jejich Zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace (dale jen "rizika").”
(Cesko, 2006a, § 101). Zaméstnavatel tak musi ,... vytvafet zaméstnanciim pracovni
podminky, které umozhiuji bezpecny vykon prace, a v souladu se zvlastnimi pravnimi pfedpisy

zajistovat pro zaméstnance pracovnélékarské sluzby.“ (Cesko, 2006a, § 224 odst. 1).
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Dale zakon upravuje povinnost zaméstnavatele pfijimat opatfeni, vyplyvajici pfedevsim
z pravnich ¢i jinych predpisl, k prevenci vzniku rizik na pracovisti, jejich odstrafiovani a
minimalizaci plUsobeni rizik, které nelze zcela eliminovat. Zaméstnavatel je legislativné

zavazan soustavné vyhledavat pficiny a zdroje rizik v oblasti BOZP pro zajisténi pfiznivéjSich

pracovnich podminek a pracovniho prostiedi (Cesko, 2006a, § 102).

DalSim predpisem, ktery zasahuje do problematiky rizik spojenych s pracovnim prostfedim a
vykonavanou praci v obecném rozsahu je Zakon ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich podminek
bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci. Zakon mimo jiné stanovuje povinnost zaméstnavatele
... Zajistit, aby pracovisté byla prostorové a konstrukéné uspofadana a vybavena tak, aby
pracovni podminky pro zaméstnance z hlediska bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci
odpovidaly bezpe&nostnim a hygienickym pozadavkim na pracovni prostfedi a pracovisté ...*
(Cesko, 2006b, § 2). Tento zakon rovnéz udava povinnost stanoveni pracovnich postupti a
organizace prace ze strany zaméstnavatele v souladu s dodrZzovanim zasad bezpeéného
chovani na pracovisti v€etné zamezeni provadéni ¢innosti jednostranné zatézZujici organismus
zaméstnance (Cesko, 2006b, § 5). Dale zakon blize specifikuje povinnost zaméstnavatele
pravidelné méfit, zjiStovat a kontrolovat hodnoty rizikovych faktord, mezi které je zafazena i
psychicka zatéz (Cesko, 2006b, § 7).

Psychicka zatéz je legislativné vymezena § 31 nafizenim vlady €. 361/2007 Sb., kdy je prace
s psychickou zatézi charakterizovana jako prace:

e ... Spojena s monotonii,

e ve vhuceném pracovnim tempu,

e v tfisménném nebo nepretrzitém pracovnim rezimu,

e vykonavana pouze v no¢ni dobé&.“ (Cesko, 2007a, § 31 odst. 1)

Hodnocenim zdravotniho rizika spojeného s psychickou zatézi je dle nafizeni viady ¢C.
361/2007 Sb. (Cesko, 2007a, § 32) zjistovan zdroj vzniku, a zarover jsou hodnoceny okolnosti

a vlivy, které ke vzniku rizika vedou.

Zakon €. 258/2000 Sb. o ochrané verejného zdravi a 0 zméné nékterych souvisejicich zakonu
dale vymezuje hodnoceni zdravotnich rizik jako ,... posouzeni miry zavaznosti zatéze
populace vystavené rizikovym faktorim zivotnich a pracovnich podminek a zplsobu Zivota.
Podkladem pro hodnoceni zdravotniho rizika je kvalitativni a kvantitativni odhad rizika [§ 80
odst. 1 pism. 1)]. Vysledek hodnoceni zdravotniho rizika je podkladem pro fizeni zdravotnich
rizik, €¢imzZ se rozumi rozhodovaci proces s cilem snizit zdravotni rizika. Hodnoceni rizik na

useku bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a povinnosti zaméstnavatele v prevenci rizik pro
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bezpe&nost a ochranu zdravi pfi praci stanovi zvlastni pravni predpisy” (Cesko, 2000, § 2 odst.
4)

Ukony provadéné v hodnoceni a prevenci rizik na pracovisti v souladu s BOZP muze
zajiStovat zaméstnavatel s potem do 25 zaméstnancli samostatné, ma-li potiebné
kompetence. V pfipadé, ma-li organizace vys$s$i pocet zaméstnancli, mlize rovnéz provadeét
ukony v ramci prevence rizik samostatné, ma-li zajisténou odbornou zpulsobilost, pfipadné je
mozné povefit vice zplsobilych osob k provadéni potfebnych ukonud. Pro zaméstnavatele,
ktery ma nad 500 zaméstnancl jsou Ukony v prevenci rizik zajiStovany vzdy minimalné jednou
zpUsobilou osobou, pfipadné Ize povéfit odborné zplsobilych osob vice (Cesko, 2006b, § 9
odst. 1-3). Odborné zpusobilou osobou, ktera je opravnéna zajistovat ukony v oblasti prevenci
rizik je fyzicka osoba, ktera ma v pfislusné oblasti praxi alespon 3 roky a ziskala ,,.... osvéd¢eni
0 Uspésné vykonané zkousce z odborné zpUsobilosti nebo periodické zkouSce z odborné
zpusobilosti ...“ (Cesko, 2006b, § 10 odst. 1)

Podrobné informace k pfedpokladim odborné zpUsobilosti jsou vymezeny v § 10 zakona €.
309/2006 Sb. Kyselova k problematice legislativy (2019, s. 14) udava, Ze ,... s ohledem na
vyCet moznych oblasti vyskytu psychosocialnich rizik ve své podstaté vSechny pfedpisy
vénované bezpednosti a ochrané zdravi pfi praci mohou pfimo &i nepfimo uzce Ci vzdalené
souviset s psychosocialnimi riziky a jejich dopady na jednotlivce. Mira vyuziti konkrétnich
predpist v souvislosti s psychosocialnimi riziky pak zalezi vzdy na konkrétnim pracovisti,

pracovnich podminkach, vykonavané praci a jednotlivém zaméstnanci.”

Z Ceské legislativy je patrny dUraz na jiz zminénou povinnost zaméstnavatele provadét ukony
ve vyhledavani, hodnoceni a prevenci rizik na pracovisti v souladu s BOZP. Ackoli neni
konkrétni specifikace psychosocialnich faktord pracovni zatéze v legislativé explicitné
zahrnuta, je potfeba danou oblast vnimat jako souhrnny soubor moznych rizik vyskytujicich se
pfi vykonu prace a zahrnout jej tak do bézného fizeni rizik ze strany zaméstnavatele pro
ochranu a zdravi pracovnikl. Zahrnuti psychosocialnich faktor( do centra pozornosti fizeni
rizik na pracovisti maze pozitivné ovlivnit bezpedi i spokojenost zaméstnancu a tim i efektivitu
prace a ekonomicky vzestup organizaci. Nemélo by se k oblasti psychosocialnich faktor(
pracovni zatéze pfistupovat jako k pfepychu, jak dodava i Kyselova (2019, s. 14), ktery je

zaméstnanclm poskytovan nad ramec nejnutnéjsi bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci.
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2.2 Faktory psychosocialni pracovni zatéze

Psychosocialni rizika spojena s praci byla identifikovana jako jedna z hlavnich vyzev v oblasti
bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci a jsou spojena s takovymi problémy na pracovisti jako

jiz zminény stres ve vztahu k praci, ale také nasili na pracovisti, obtéZovani a Sikana.

Tématu psychosocialnich faktor( pracovni zatéze zejména s ohledem na zdravi se vénuje
také Svétové zdravotnicka organizace, ktera rozdéluje faktory heslovité do deseti kategorii:
charakter prace, pracovni zatéZz a intenzita prace, rozvrzeni prace, kontrola, prostfedi a
vybaveni, firemni kultura, mezilidské vztahy, role v organizaci, kariérni rozvoj a soulad prace
a soukromého Zivota (viz kapitola 2.2.1-2.2.10). Cilem je pfizpUsobit rozdily v pfistupu a
kultufe napfi¢ Clenskymi staty EU. Spolecnosti jej mohou pouzit jako zaklad pro vyvoj
prislusnych politik, ukazatelt a akénich plant k fizeni stresu a prevenci nasili ¢i obtéZzovani na
pracovisti (WHO, 2008, s. 2).

2.2.1 Charakter prace

Kazda profese ma svij charakter vzhledem k naplni prace a pracovni aktivité, kterému se
nelze vyhnout, a pfitom mohou u mnohych pracovniki vzbuzovat pracovni stres (LipSova,
Bartlova a KozZena, 2018, s. 8). Mezi psychosocialni rizika vyplyvajici z charakteru prace se
fadi nizka hodnota prace, nizké vyuziti dovednosti, nedostatek rozmanitosti ukoll a opakujici
se pracovni €innost, nejistota ¢i vysoké naroky na pozornost a dalSi (Cox, Griffiths a Rial-
Gonzalez, 2000, s. 75).

Pomérné Castym stresogennim faktorem ve vztahu k charakteru prace je pracovni monotonie,
jez se vyznacCuje vykonavanim opakujicich se jednotvarnych ukonu. Vlivem neustéle se
opakujici ¢innosti dochazi k automatizaci provadénych pohybd, ¢imz je snizena pozornost a
narusta moznost vzniku pracovniho uUrazu. Vznik stresu nelze povazovat za nasledek samotné

pracovni ¢innosti, nybrz se jedna o kombinaci s dalSimi faktory (Kral, 2018, s. 22).

Hladky (1999, s. 14-15) uvadi vy3e popsanou formu monotonie jako pohybovou, nicméné
rozliSuje jest& monotonii tzv. Ukolovou, kdy pfevladaji dusevni, zejména perceplni slozky
s minimalni ucasti na rozhodovacich procesech. Monotdnnost prace je rovnéz zaznamenana
v Ceské pravni upravé, konkrétné v § 31 nafizeni vlady 361/2007 Sb. upravujici podminky
ochrany zdravi pfi praci s psychickou zatézi (Cesko, 2007a, § 31 odst. 2), ktera, stejné jako
autor Hladky (1999, s. 14-15), rozliSuje:
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e ... monotonii pohybovou, kterou ... se rozumi stereotypni manualni ¢innost s vysokym
vyskytem stejnych pracovnich ukon( nebo operaci ... a
e ... monotonii tkolovou, pfi které ... jde o €innost s pfevahou slozek dusevnich, zejména

percepcnich a s minimalni u¢asti myslenkovych ¢&i rozhodovacich procesu.*

Kral (2018, s. 21) dodava, Ze se obvykle v prabéhu pracovnich ¢innosti obé formy monotonie
prolinaji. Pfi dlouhodobé jednotvarné Cinnosti se postupné snizuje stav aktivace jedince,
dochazi ke kolisavosti &i poklesu vykonnosti ¢i zhorSenim adaptability. V Evropé je monotonni

praci vystaveno az 40 % zaméstnancu.

V ramci Ceské legislativy existuje registr kategorizace praci (IS KaPr), ktery vznikl z podnétu
Ministerstva zdravotnictvi. U8elem registru ,.... je pouzivani jednotného informaéniho nastroje
v ramci oblasti statniho zdravotniho dozoru.“ (UZIS CR, 2020, nestrankovano) Kategorie jsou
rozdéleny dle miry rizika dusledkem pusobeni chemickych, biologickych a fyzikalnich
podminek prace, jemuz mohou byt pracovnici vystaveni. Dle stoupajici miry pUsobicich rizik
je prace rozdélena do Ctyf kategorii. Kategorie 1-2 nejsou pro ¢lovéka vyrazné rizikové a o
zafazeni do kategorie rozhoduje zaméstnavatel, oproti tomu kategorie 3 a 4 pfedstavuji pro
¢lovéka mozné riziko pro zdravi a je nutné zavést prisluSna opatfeni. O zafazeni do rizikovych
kategorii rozhoduje, na Zadost zaméstnavatele a po pfedlozeni potfebné dokumentace, organ
ochrany vefejného zdravi. Jednotlivé udaje jsou shromazdovany na urovni uzemnich pracovist
krajskych hygienickych stanic. Zaroven jsou soucasti registru taktéz zaznamy o kontrolach a

vysledcich jednotlivych kontrol (tamtéz, 2020, nestrankovano).

LipSova, Bartlova a Kozena (2018, s. 8) uvadéji, ze psychicka zatéz, dle charakteru prace
z hlediska Vyhlasky €. 432/2003 Sb. stanovujici podminky pro zafazeni do kategorie, by se
dala zaradit do kategorie druhé &i tfeti, v pfipadé je-li prace vykovavana ve vnuceném
pracovnim tempu, v nepfetrzittm &i sménném provozu, popfipadé spojena s monotonii.
Nicméné je kategorizace praci hodnocené psychické zatéze ponékud zizenym pohledem na
psychosocialni rizika vyplyvajici z charakteru prace. Je potieba se na problematiku divat
z 8irSiho kontextu. V kontextu charakteru prace mimo monotonie je tfeba pfipustit i dalSi
aspekty jako smysluplnost vykonavané prace nebo optimalni vyuziti pracovnich schopnosti a

dovednosti.
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2.2.2 Intenzita prace ve vztahu k pracovni zatézi

Intenzita prace nebo také vysoké pracovni tempo mulze byt prezentovano jako zplsob, jak
udrzet a rozvijet zajem pracovniku o jejich Cinnost, nicméné vysoka intenzita prace je spojena
predevSim s negativnim dopadem na zdravi a pohodu. Intenzita prace ve vétSiné pfipadu
nekoreluje s vys8i vykonnosti, naopak je obvykle pfi¢inou snizené schopnosti planovani a
pfipravy pracovnich Ukoll a mize vést i ke zpozdénému servisu i vyrobé véetné nedostatku
kvality. Vysoka intenzita prace proto mize byt povazovana za negativni pfispévek ke kvalité
prace (Eurofound, 2017, s. 47).

Intenzivni prace je v Evropé pomérné rozSifena. Z Sestého prlizkumu pracovnich podminek
(anglicky Sixth European Working Conditions Survey) v Evropé uvadi 36 % pracovnik( vykon
své prace v kratkych terminech, zatimco 33 % pracovniku uvadi, Ze pracuji ve vysokém tempu
pfiblizné tfi Ctvrtiny Casu. Kazdy desaty (muzi i Zeny) uvadi, ze nemaiji nikdy nebo zfidka &as
na vykon své prace. MuZzi uvadéji vétsi intenzitu prace nez Zeny v pfipadé prace v napjatych
terminech a prace ve vysokém tempu. Na druhou stranu zZeny Castéji podléhaji Castym rusivym
preruSenim nez muzi. Casté rusivé preruseni vykonu své prace uvadi 16 % vSech pracovnik.
Pocet faktord urCujicich pracovni tempo a jejich vzajemna zavislost jsou povazovany za
objektivni ukazatel intenzity prace. Mezi tyto determinanty patfi pozadavky ze strany klientd,
vykonnostni cile, rychlost automatizovaného stroje nebo systému nebo pfimé pozadavky
nadfizeného. Prizkum dale potvrzuje vyznam zakazniku v diktovani pracovniho rytmu: 68 %
pracovnikd uvadi, Ze jejich pracovni tempo je zavislé na pfimych pozadavcich ze strany
zakaznikl. To je urcujici faktor tempa, ktery ukazuje nejvétsi rozdily mezi jednotlivymi

profesemi (Eurofound, 2017, s. 49).

Zakonik prace (Cesko, 2006a, § 300) udava zaméstnavateldm povinnost vzit v ivahu pfi
uréovani mnozstvi poZzadované prace fyziologické i neuropsychické moznosti zaméstnance.
Dale mimo predpisy pro zajisténi BOZP je potfeba vzit v uvahu &as na pfirozené potfeby
zaméstnance (jidlo, prestavka). Mikulastik (2015, s. 228) charakterizuje intenzitu prace
v urovni zatizeni Clovéka pfiblizné na 80 %, kdy Ize zajistit stejnomérnou vydrz organismu
v pracovni dobé bez vyraznéjSich projevll Unavy, a zarover je do znacné miry eliminovan
poCet vznikajicich chyb pfi provadéni pracovnich cinnosti. Je ale nutné vzit v uvahu
individualni tempo jednotlivce, jak je uvedeno vySe dle Zakoniku prace. V pfipade, ze je
pracovni tempo vysSSi, zaméstnanec tak proziva vysSi zatéz a projevy unavy se dostavuji

béhem pracovni doby dfive a zvySuje se i chybovost.
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Nékteré pracovni ukony se nevyhnutelné provadéji v tzv. vnuceném pracovnim tempu. Dle
Nafizeni vlady 361/2007 Sb. upravujici podminky ochrany zdravi pfi praci s psychickou zatézi
definuje praci ve vnuceném tempu jako praci, ,....pfi niz je charakteristické opakovani stejnych
pohybovych nebo Ukolovych Ukonl s omezenou moznosti zasahu zaméstnance do jejich
prabéhu.“ (Cesko, 2007a, § 31 odst. 3) Naroky na ukol jsou cile, kterych ma byt dosazeno, &as
povoleny k provedeni Ukolu a vykonnostni Uroven, na které ma byt ukol splnén. Faktory, které
ovliviuji vynalozené usili, jsou poskytnuté informace a vybaveni prostfedi, v némz je kol
provadén, dovednosti a zkuSenosti u€astnika, pfijaté strategie a emocionalni reakce na situaci.
Tyto definice poskytuji testovatelnou vazbu mezi zatizenim Ukolem a pracovni zatézi. Realné
nemUze pracovni zatéz nikdy presahnout 100 % (Clovék nemuze délat nemozné). Jakékoli
teorie nebo uvadéné vysledky, které pfipoustéji, Ze pracovni zatéz muze prekrocit 100 %,
nejsou realistické. Nicméné zatizeni Ukoly muze prekroCit 100 %. Prikladem je méreni
potfebného Cas, ktery je na splnéni ukolu vyhrazen k dispozici, podle tohoto parametru mize
méreni zatéze ukolu prekrocCit 100 %, pokud jsou pozadavky na vykon nastaveny prili§ vysoko
(Gawron, 2019, s. 3). Nepfiméfené narotné pozadavky na individualni pfedpoklady
zaméstnance podat urcity vykon maji za dusledek pracovni nespokojenost, prozivani stresu
nebo psychické unavy (International social security association, 2020, s. 8). Vysoka naro¢nost
je sama o sobé spojena s vysokou mirou rizika vzniku kardiovaskularnich,
muskuloskeletalnich a dalSich onemocnéni, véetné deprese. To plati zejména v pfipadé
kombinace zatéZze s omezenou volnosti rozhodovani a omezenou pracovni schopnosti
(Eurofound, 2017, s. 47).

2.2.3 Specifika rozvrzeni pracovni doby se zaméfenim na praci na smény

Pracovni doba hraje zasadni roli pro zdravi a pohodu pracovnikd. Zdravotni disledky dlouhé
pracovni doby, velmi vysoké variability pracovni doby a nedostatku odpocinku jsou z hlediska
zkoumani 8iroce zpracovanym tématem, ktery je ukotven i legislativné (Eurofound, EU-OSHA,
2014 s. 23). V &eské pravni upravé je pracovni doba podrobné vymezena v Zakoniku prace.
Jedna se o dobu ,... v niz je zaméstnanec povinen vykonavat pro zaméstnavatele praci, a
doba, vniz je zaméstnanec na pracovisti pfipraven k vykonu prace podle pokynu
zaméstnavatele ... (Cesko, 2006a, §78 odst. 1) Vymezeni ¢asu mimo pracovni dobu je
nazyvano dobou odpoc€inku (tamtéz, 2006a, §78 odst. 1), pficemz pracovni doba by dle
Zakoniku prace neméla pfesahnout Ctyficet hodin tydné, pokud se nejedna o praci ve
sménném C¢i nepfetrZzitém provozu, nebot’ v téchto pfipadech je pracovni doba ze zakona
zkracena (tamtéz, 2006a, §79 odst. 1).
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V ramci Ceské republiky probihaji kazdoro&né pravidelné kontroly pracovist ze strany Statniho
Uradu inspekce prace (dale jen SUIP). Z hlediska kontroly pracovni doby a doby odpo&inku
bylo za rok 2019 provedeno v této oblasti celkem 3433 kontrol, z nichz bylo nejCastéji
porusovana evidence pracovni doby s oznacenim zacatku a konce odpracované smény dle §
96 Zakoniku prace. Dale zaméstnavatelé nerozvrhli pracovni dobu s dobou odpodinku &inici
alespon 35 hodin v tydnu nebo délky smén piesahovali stanovenou maximalni dobu 12 hodin
(SUIP, 2019, s. 24—26). Posledni roéni zprava o kontrolach pracovni doby a doby odpoé&inku
z roku 2021 byla do jisté miry ovlivnéna pandemii Covid-19 (SUIP, 2021, s. 1), nicméné i pres
ur€ita omezeni z hlediska provadéni kontrolni ¢innosti probéhlo celkem 1849 kontrol, z nichz
nejCastéjsi uvadéné prestupky v oblasti pracovni doby byli totozné jako tomu bylo v roce 2019
pred pandemii (tamtéz, 2021, s. 36-37).

Pracovni doba nemusi byt nutné stejnomérné rozloZena. Pracovnici mohou vykonavat ¢innost
ve sménném rezimu dle pfedem stanoveného rozvrhu (Cesko, 2006a, §78 odst. 1), nicméné
délka smény nesmi presahnout 12 hodin (Cesko, 2006a, §83). Sménny reZim je
charakterizovan jako ,.... zplisob organizace pracovni doby, pfi kterém se pracovnici stfidaji na
pracovisti po sobé tak, aby mohla byt organizaci prodlouzena provozni doba nad ramec
pracovni doby jednotlivych pracovnik(.“ (ILO, 2019, s. 13) A¢koli mize mit systém sménného
rezimu prace rtzné podoby, nejcastéji se vyskytuji dvé zakladni kategorie, jakymi jsou pevné
nastavené smény, kdy urcita ¢ast pracovnik(i pracuje vzdy ve stejném Casovém useku smény,
a rotaCni sménny systém, v némz jsou pracovnici zafazeni do pravidelné se méniciho rozvrhu
smén (tamtéz, 2019, s. 13). Pracovnici, ktefi maji pevné stanoveny systém smén se budou
s vétSi pravdépodobnosti schopni pfizpusobit novému dennimu rytmu, nezli je tomu u
pracovnikd v systému stfidavych smén, ktefi jsou nuceni se pfizpUsobit pfi kazdé zméné
rozvrhu (Bulger, Schultz a Schultz, 2020, s. 257).

Pro vétSinu pracovnikl v EU (56 %) je pracovni doba urCena ze strany organizace bez
moznosti zmény. Témeér kazdy desaty pracovnik (9 %) uvadi, Ze je mozné si vybrat mezi
nékolika pevné stanovenymi rozvrhy, zatimco 2 z 10 (19 %) uvadéji, Ze si mohou pracovni
dobu pfizplUsobit v ur€itych mezich. Zbytek (16 %) uvadi, Ze si pracovni dobu uréuji zcela

samostatné (Eurofound, 2017, s. 60).

Kromé stélosti ¢&i stfidavosti pracovnich smén je vyznamnym atributem ovliviiujicim
bezpeénost a zdravi pracovnikli zejména dlouha pracovni doba a nestandardni rozvrzeni
pracovni doby, které urCuje miru slucitelnosti vykonavané prace se soukromym zivotem (ILO,
2019, s. 6). Ufad pro bezpeénost a ochranu zdravi pfi praci (z anglického The Health and

Safety Authority, zkracen& HSA) uvadi, Ze pracovnici, ktefi nemaji dostatek ¢asu na kontakt
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se svymi rodinami a prateli kvali praci na smény a nutnosti odpocivat mezi sménami, se mohou
citit deprivovani a izolovani, coz vede k negativnim pocitim, které mohou dale negativné
ovlivnit mezilidské vztahy v domacnosti i v pracovnim prostfedi. Zaroven se u pracovnikl ve
sménném rezimu, mimo soulad prace a soukromého Zivota véetné mezilidskych vztah,
zvySuije riziko vzniku spankovych poruch, ¢astych pociti unavy, chybovosti ¢i vzniku nehody.
Negativni vliv prace ve sménném rezimu na zdravi jedince mlze rovnéz znamenat zvysené
riziko vyskytu pracovniho Urazu, jehoz dlisledkem muze byt dlouha pracovni neschopnost.
Nicméné je nutné podotknout, ze negativni vlivy prace na smény se do urcité miry odrazi
v individualni toleranci jednotlivych pracovniku v zavislosti na faktorech, jakymi jsou napfiklad
vék, pohlavi nebo zivotni styl (HSA, 2012, s. 7-8).

Je zjevné, Ze na praci ve sménném provozu reaguji jednotlivci dle svych predpokladi a
predispozic. Nicméné se Ize na situaci podivat z pohledu mimo selekci na pracovniky, ktefi
tento zpUsob prace zvladaji, a ktefi nikoli. Jak uvadi Olsen a Dahl (2010, s. 47) ke zlepSeni
pracovnich podminek a spokojenosti pracovniki mlze pfispét i organizace tim, ze poskytne
pracovnikim samostatnost v rozhodovani, kdy praci vykonavat. Autonomie prostfednictvim
individualizovaného pracovniho rozvrhu poskytuje vétSi moznosti vyrovnani se s €astymi

zménami pracovniho rytmu.

2.2.4 Mira rozhodovani o praci a kontrola prace

Volnost rozhodovani a kontrola (nékdy oznacovano jako autonomie) je stéZejnim faktorem pfi
organizaci prace. V souladu s problematikou miry rozhodovani a kontroly prace je potfeba
uveést jeden z pfednich navrzenych modell v oblasti pracovni zatéze, ktery vytvofil Robert
Karasek (Job-Demand-Control model). V ramci teorie autor kombinuje psychickou zatéz
vlivem pulsobeni pracovnich pozadavku a rozsahu svobody v rozhodovani, kterou pracovnik
disponuje ke zvladani narokd, jimz Celi v pracovnim prostfedi. V ramci modelu Karasek
pracuje s pojmy jako jsou pracovni pozadavky, jez vyjadfuji stresory v pracovnim prostredi, a
mira volnosti rozhodovani nebo také kontrola prace. Pracovni zatéz dle autora vznika
v pfipadé vysoké miry pracovnich pozadavkl v kombinaci s nizkou urovni kontroly prace
(Karasek, 1979, s. 287).

Na obrazku 1 Ize vidét grafické zpracovani Karaskova modelu. Uhlopfi¢ky v modelu znazorfiuji
situace, kdy se pomér pracovnich poZadavku s mirou kontroly rozchazi (A) a kdy se naopak
shoduji (B). Dle modelu je psychicka pracovni zatéz pozitivné asociovana s ristem pracovnich

pozadavkl ve vztahu ke klesajici volnosti kontroly a rozhodovani (tamtéz, 1979, s. 288).
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Obrazek 1: Model pracovni zatézZe dle Roberta Karaska

PRACOVNIi POZADAVKY

NizKA VYSOKA
\ . PRACE S
NiZKA i s VYSOKOU __ A
PRACE MIROU ZATEZE
VOLNOST
ROZHODOVANI
V PRACI PRACE S "AKTIVNI"
. NizZKOU PRACE B
R e

~

Zdroj: Karasek (1979, s. 288, vlastni zpracovani)

Jinymi slovy uhlopficka A poukazuje na skuteCnost, Zze v pfipadé, kdy pracovnik nema
dostatecnou benevolenci v kontrole nad svou pracovni €innosti, neni mozné se ze strany
pracovnika svévolné rozhodovat, a zaroven jsou-li na pracovnika kladeny vysoké naroky, pocit
zatéze mlze dosahovat vysokych hodnot (Karasek, 1979, s. 288), jez mohou mit negativni
dopad na spokojenost a zdravi jedince. Uvadéna situace je spojovana nejCastéji s pocity
vyCerpani, uzkosti nebo apatii (Cox, Griffiths a Rial-Gonzalez, 2000, s. 72)., ale zvySuje se i
napfiklad riziko vzniku kardiovaskularnich onemocnéni (LipSova, Bartlova a Kozena, 2018, s.
20).

Uhlopfi¢ka B poukazuje na aktivitu prace. V pfipadé, Ze pozadavky na praci dosahuji vysokych
hodnot, ale soustavné jsou vysoké hodnoty i ve volnosti rozhodovani a kontroly, definuje
Karasek praci jako aktivni. Tento stav je predpokladem rozvoje kompetenci a nového zpusobu
chovani jedince v pracovnim prostfedi i mimo pracovisté. V tomto ohledu autor dale uvadi, ze
rozvoj kompetenci nastava v pfipadé, Ze naro¢nost situace odpovida dovednostem jedince
nebo kontroly pfi feSeni pracovnich pozadavku (Karasek, 1979, s. 288). Jinymi slovy pracovni
pozadavky mohou byt vysoké, aniz by to mélo negativni dopady na jedince, ale je potfeba mit
odpovidajici dovednosti k tomu danou situaci zvladnout. V opaéném pfipadé, jsou-li pracovni
poZadavky nizké a soucasné je i nizka volnost rozhodovani a kontroly, Ize takovou praci
oznadit jako pasivni, coz vyvolava snizenou schopnost efektivhiho FeSeni problému

souvisejicich s praci i mimo ni (tamtéz, 1979, s. 288).
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2.2.5 Pracovni prostredi a vybaveni pracovisteé

Pracovni prostfedi obecné véetné materialni a technické vybavenosti pracovisté je pro
zameéstnance dulezité, nebot se obvykle pohybuji na pracovisti znaénou ¢ast dne. Pracovni
prostfedi a vybavenost pracovisté je z hlediska psychosocialnich faktorld pracovni zatéze
signifikantni pro spokojenost zaméstnanci na pracovisti i pro eliminaci chorob spojenych
s vykonavanou pracovni €innosti. Maly et al. (2019, s. 16—17) uvadi, Ze pracovni prostfedi je
utvareno fadou faktor( (fyzicka zatéz, biologicti, fyzikalni a chemicti Cinitelé, zrakova zatéz a
dalSi rizikové psychické, socialni i bezpecCnosti faktory), které mohou mit vliv na zdravi jedince
a mnohdy na ¢lovéka pusobi soubé&zné, nebot’ utvari komplexni soubor materialnich podminek

pracovniho prostfedi.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.1., Zakonik prace udava zaméstnavateli povinnost ...
vytvaret bezpe&né a zdravi neohrozujici pracovni prostfedi a pracovni podminky ...“ (Cesko,
2006a, § 102), pfitemz pro spokojnost zaméstnanci by mélo pracovni prostfedi véetné
vybaveni splfiovat funkéni, estetické, ale zejména ergonomické parametry (LipSova, Bartlova
a Kozena, 2018, s. 26-27). Pravé ergonomie se zabyva komplexnim souborem faktoru
plsobicich na jedince v pracovnim prostfedi. Wilson (2000, s. 560) zd(raziiuje vnimani
ergonomie v kontextu vSech aspektl interakce lidi s jejich prostfedim a vzajemnymi vazbami
mezi témito interakcemi. Ergonomii definuje jako teoretické a zakladni porozuméni lidského
chovani a vykonnosti v u€elnych interakénich sociotechnickych systémech véetné aplikace
navrhu interakci v kontextu realného prostfedi. Dul a Neumann (2009, s. 745) uvadi, ze
ergonomie ma socialni (blahobyt) a ekonomicky cil (celkova vykonnost systému), pfiCemz
hleda FeSeni v technické i v organizacni oblasti prace, a zaroven bere v uvahu jak fyzicke, tak

psychické vlastnosti Clovéka.

Ergonomie zarovenn velmi Uzce souvisi s BOZP. Jejim cilem je vytvorit
efektivni pracovni mista a pomahat predchazet zdravotnim problémim souvisejicich s praci.
(Maly et al., 2019, s. 21) Podminky ochrany zdravi pfi praci z hlediska hygienickych poZadavk
na pracovni prostfedi €i hodnoceni zdravotnich rizik jsou upraveny Nafizenim viady C.
361/2007 Sb. (Cesko, 2007a, nestrankovano).

NedostateCna organizace prace a neoptimalni navrZeni pracovniho prostfedi pfispiva
k vyskytu rdznych zdravotnich komplikaci. Mezi hlavni zdravotni problémy pracovniku se radi
tzv. muskuloskeletalni poruchy, které jsou zaroven nejCastéji udavanymi potizemi
souvisejicimi s praci v Evropé (EU-OSHA, 2019b, s. 13). Jedna se o poskozeni télesnych

struktur, jako jsou svaly, klouby, Slachy, vazy, nervy, chrupavky, kosti a lokalni krevni obéh
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(tamtéz, 2019, s. 11). Nejcastéjsi pfiinou vzniku muskuloskeletalnich poruch je drZeni téla a
prace v nevhodnych polohach, tézka fyzicka prace, zvedani tézkych bfemen, opakujici se
pracovni €innost, vystaveni se plsobeni vibraci z ruéniho nafadi nebo vystaveni nizkym &i

vysokym teplotam (tamtéz, 2019, s. 17).

Je pravé ukolem ergonomie, aby Upravou pracovniho mista a zplsobu provadéni prace bylo
umoznéno plné vyuziti schopnosti, dovednosti a potencialu pracovnika. V ramci pracovniho
prostfedi je tfeba eliminovat zatézujici vlivy, poskytnout pracovnikim vhodné pracovni
prostfedky a navodit optimalni a pfivétivé pracovni prostfedi i pomoci motivace a vedeni lidi
(Maly et al., 2019, s. 21). Viditelna snaha o zlepSeni pracovnich podminek a pracovniho
prostfedi ze strany zaméstnavatele zna¢né sniZuje stres a zvySuje loajalitu vici organizaci,
coz vede ke snizené absenci, s tim spojené snizené mire fluktuace, a v celkovém duasledku

pfijemnéjsi atmosféfe na pracovisti (LipSova, Bartlova a Kozena, 2018, s. 29).

2.2.6 Firemni kultura

Kulturu organizace Ize definovat jako sdilené u€eni skupiny v souvislosti s feSenim problému
vnéjsSi adaptace a vnitfniho zaclenéni, které se osvédCilo do té miry, Ze je vSeobecné
akceptovano a povazovano za platné. Proto muze byt pfedavano novym &lendm organizace
jako vzorec nebo systém spravného zplsobu vnimani, mysSleni, citéni a chovani v souvislosti
s témito problémy (Schein a Schein, 2016, s. 6). Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 164)
kultura organizace zahrnuje hodnoty, které vyjadfuji chovani lidi v organizaci, jez je
povazovano za dullezité, a zaroveri normy, které predstavuji nepsana pravidla chovani lidi
v organizaci. Pfiemz soubor hodnot a norem prostupujici celou organizaci nemusi byt
nikterak explicitné definovan ani komunikovan, a pfesto mlze kultura organizace vyrazné

pusobit a ovliviiovat chovani jedinct i skupin lidi v organizaci.

Organizacni kultura zaroven sjednocuje kolektiv, snizuje konflikty a motivuje zaméstnance k
plnéni jejich pracovnich povinnosti. MGze mit rovnéz pozitivni vliv na chovani a vykonnost
zaméstnancl. Da se fict, Zze organizace se silnou firemni kulturou budou pozitivné
determinovany k dosahovani dlouhodobé dobrych vysledku. Silna kultura znamena, Ze vSichni
zaméstnanci maji stejné vnimani pfi dosahovani cill organizace (Maswani, Syah a Anindita,
2019, s. 144). KliCovou roli v budovani silné organizacni kultury zastupuje chovani a postoj
vedoucich pracovnikd, ktefi ovliviiuji atmosféru v celé organizaci. At uz je v organizaci kladen
ddraz na vykon, na zékaznika nebo na moderné&jsi technologické postupy (LipSova, Bartlova
a Kozena, 2018, s. 30-32), je pro spokojenost zaméstnancu podstatné napfiklad spravedlivé

jednani, vzajemny respekt, moznost vzdélavani a zvySovani kvalifikace ¢i dusledné financni
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ohodnoceni (Ross, Exposito a Kennedy, 2020, s. 179). Na zakladé vztahu organizacni kultury,
pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu potvrdili autofi Maswani, Syah a Anindita (2019,
s. 149) pozitivni vztah mezi organizaéni kulturou a zvySenou mirou oddanosti zaméstnancu
vuci organizaci. Zaroven byl potvrzen pozitivni vztah mezi spokojenosti s praci a oddanosti
zameéstnance vUc¢i organizaci, tedy ¢im je zaméstnanec v praci spokojenéjsi, tim se zvySuje
jeho oddanost neboli vnimany zavazek vuci organizaci. Vnimana oddanost pak pozitivné

koreluje s vykonem zaméstnance.

Zaméstnanci vdak mohou byt ovlivnéni kulturou organizace i negativné. Jsou-li pracovnici ze
strany vedoucich vystaveni napfiklad vysokym narokim na kontrolu a ocekavani, a tim
odsouzeni k selhani, vzbuzuje to v nich negativni pocity, které mohou vyustit ve zvySenou
fluktuaci (Ross, Exposito a Kennedy, 2020, s. 179). Vysoky ubytek pracovniku s sebou muze
pfinadet nemalé finan¢ni naklady pro organizaci z hlediska ztraty produktivity, ztraty
kvalifikovanych pracovniku, ale i naboru a zaskoleni novych pracovnikl. Proto dle Marquardta
(2011 cit. v Ross, Exposito a Kennedy, 2020, s. 179) by mélo byt cilem organizace vytvofit
zdravéjSi pracovni prostfedi, aby pfedchazela odlivu kvalifikovanych pracovnikl. K vytvoreni
zdravéjSiho profesniho prostfedi pro v8echny zucastnéné strany (tj. zaméstnance, nadfizené
urovné) je zapotrebi spravedinost, rovnost, respekt, zakladni hodnoty, oteviena komunikace,
neustalé vzdélavani a dalSi podnéty k rozvoji. Organizacni struktura by méla podnécovat rist
vSech, ktefi sleduji spole€ny soubor cill, coz vede k silnému pocitu sounalezitosti a osobni

motivaci zUstat v instituci zaméstnan.

2.2.7 Mezilidské vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy na pracovisti mohou mit signifikantni ulohu v oblasti prevence
psychosocialni pracovni zatéze, ale mohou také predstavovat znaéné riziko jejiho vzniku. Mezi
rizikové faktory v oblasti mezilidskych vztahl na pracovisti se fadi zejména nedostatecna
socialni podpora ze strany kolegul ¢&i nadfizeného a rtzné druhy konflikt jakymi jsou fyzické a

slovni nasili nebo projevy sexualniho obtéZovani (LipSova, Bartlova a Kozena, 2018, s. 34).

Jiz vroce 2007 byla evropskymi socialnimi partnery podepsana Ramcova dohoda proti
obtéZovani a nasili na pracovisti (anglicky Framework agreement on harassment and violence
at work), jejimz cilem je: ,.... zvySit informovanost a porozuméni zaméstnavatel(i, zaméstnancu
a jejich zastupci o obtézovani a nasili na pracovisti, poskytnout zaméstnavatelim,
pracovnikiim a jejich zastupcim na v8ech Urovnich ramec zamérfeny na opatfeni k identifikaci,
prevenci a feSeni problému obtéZzovani a nasili na pracovisti.“ (European social dialogue,

2007, nestrankovano)
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Dohoda definuje obtéZovani a nasili na pracovisti jako neakceptovatelné chovani jedné €i vice
osob, pfiéemz pracovni prostfedi mize ovlivnit vystaveni lidi tomuto nepfijatelnému zpUsobu
chovani na pracovisti (European social dialogue, 2007, nestrankovano). ,K obtézovani
dochazi tehdy, je-li je jeden nebo vice pracovnikll &i vedoucich pracovniki opakované a
umysiné urazeno, ohrozovano anebo ponizovano za okolnosti souvisejicich s praci. K nasili
dochazi v pfipadé, Ze je jeden nebo vice pracovnikll nebo manazert napadeno za okolnosti

souvisejicich s praci.” (tamtéz, 2007, nestrankovano)

Mozné chovani na pracovisti, které Ize zahrnout pod obecnou rubriku nasili a obtézovani, je
tak rozsahlé a vnimani toho, co jiz je povazovano za nasili a co nikoli v riznych kulturach tak
riznorodé, Ze lze definovat pFisluSnou problematiku velmi stézi. Nasili a obtéZzovani na
pracovisti tak muze zahrnovat celou fadu forem chovani fyzického, psychického ¢i sexualniho
charakteru, jejichz hranice jsou nejednoznaéné a mnohdy se vzajemné prekryvaji (Chappell a
Di Martino, 2006, s. 16). Mimo fyzické nasili ma znacny dopad na jedince &i skupinu jednotlivct
také nasili i obtéZzovani psychické, které mlze zahrnovat rizné agresivni taktiky, které maji
vliv na zdravi a mohou rovnéz zapfiCinit znacnou citovou Ujmu jako napfiklad: slovni

zneuzivani, sexualni obtéZzovani €i Sikana (tamtéz, 2006, s. 17).

Vzhledem ke kontroverzi nékterych pojmu, bude pro Ucely této bakalaiské prace uzito
rozdéleni nasili a obtézovani na fyzické, psychické a sexualni po vzoru Mezinarodni
organizace prace (anglicky International Labour Organization, dale jen ILO, 2013, s. 16) nebo
i vySe zminéné Ramcové dohody proti obtéZovani a nasili na pracovisti (European social

dialogue, 2007, nestrankovano).

V Ceské pravni upravé se na oblast nasili a obtéZzovani vztahuje Antidiskriminaéni zakon €.
198/2009 Sb. o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o
zméné nékterych zakonu, podle kterého muze byt diskriminace pfima ¢i nepfima, pficemz ,...
za diskriminaci se povazuje i obtézovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn
k diskriminaci a navadéni k diskriminaci.“ (Cesko, 2009, § 2 odst. 2) Sikana na pracovisti je dle
Di Martina a Musriho (2001, s. 7) charakterizovana jako forma psychického obtéZovani, stejné
jako obtéZovani sexualni povahy. Nicméné na rozdil od sexualniho obtézovani nema Sikana
v Ceské pravni upravé zadné zastoupeni, proto nebude tento pojem v bakalafské praci

reflektovan.

viwv s

pro bezpecnost a zdravi zaméstnancl. Fyzické nasili zahrnuje i jen pokus o fyzické zranéni

nebo Utok na osobu vedouci ke skute¢nému zranéni. Prikladem fyzického nasili muze byt
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napfiklad fyzicky uder ruky &i nohy (biti, kopani), bodnuti nozem, stfelba, kousnuti, sexualni

napadeni nebo znasilnéni (Di Martino a Musri, 2001, s. 7).

Psychické obtézovani Ize definovat dle antidiskriminacniho zakona jako ,,... obtézovani, jehoz
zamérem nebo dusledkem je snizeni dustojnosti osoby a vytvofeni zastraSujiciho,
nepratelského, ponizujiciho, pokofujiciho nebo urazlivého prostiedi...“ (Cesko, 2009, § 4 odst.
1) Obtézovani &i zneuzivani psychické povahy mize mit podobu vyhrozovani, pronasledovani,
kritiky a verbalni i neverbalni agresi v podobé urazek ¢i nadavek (Di Martino a Musri, 2001, s.
7; ILO, 2013, s. 14). Odhalit psychické obtézovani neni jednoduché a hranice toho, co
predstavuje pfijatelné Ci nepfijatelné chovani je tenka. Vzhledem k obtiznosti stanoveni hranic,
které by fungovaly napfi¢ rdznymi osobnostmi a kulturnimi normami, jsou definice ¢asto vagni
a neméfitelné. Mnohé statistiky o psychickém nasili na pracovisti nemuseji byt dostateéné
propracované, nebot obéti si mnohdy pfitomnost psychického obtéZovani neuvédomuji nebo
se Casto stydi a boji se jednani, které je klasifikovano jako psychické nasili ohlasit (ILO, 2013,
s.14).

Sexualni obtéZovani je definovano jako nezadouci chovani sexualniho charakteru (Cesko,
2009, § 4 odst. 2). Prikladem sexualniho obtézovani, které vyvolava nepfijemny pocit u osob,
jez jsou obéti nezadouci sexualni pozornosti, mizou byt:

- nechténé zpravy sexualni povahy,

- predvadéni sexualné urazlivych materiald,

- nezadouci vtipy nebo komentare sexualni povahy,

- nezadouci komentare sexualni povahy tykajici se lidského téla nebo obleceni,

- nezadouci provokativni zvuky,

- nezadouci zirani nebo pohledy,

- nezadouci fotografovani bez souhlasu dané osoby,

- nezadouci sexualni doteky (Adams et al., 2020, s. 17).

Nasili a obtéZovani na pracovisti pfedstavuje zavazny problém z hlediska bezpelnosti a zdravi

pracovniku. Individualni dusledky nasili ze strany tfetich osob jsou jak fyzické (pohmozdéniny

viv s

Vv

fyzicka zranéni. Individualni nasledky obtéZovani na pracovisti se pohybuji od drobnych
stresovych reakci az po napfiklad dlouhodobou pracovni neschopnost (Milczarek a EU-OSHA,
2010, s. 11). Pracovnici, ktefi uvadi zkuSenost s nezadoucim socialnim chovanim, hlasi

dvakrat ¢astéji absenci, vyskyt potizi se spankem, nespokojenost s pracovnimi podminkami,
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vyskyt muskuloskeletalnich poruch ¢i Spatnou mentalni pohodu (Eurofound a EU-OSHA, 2014,
s. 37).

Respondenti Sestého prizkumu pracovnich podminek byli dotazani, zda byli vystaveni riznym
formam nepfiznivych socialnich chovani v mésici pfed zahajenim studie, jako jsou napfiklad
slovni urazky (12 % uvedlo), nezadouci sexudlni pozornost (2 %), ponizujici chovani (6 %),
vyhrizky (4 %) nebo nezadouci sexualni komunikace (2 %). Dale pak zkuSenost s projevy
fyzického nasili uvedlo 2 % respondent(, sexualni nasili rovnéz 2 % a obtézovani 1 %, pficemz
veskeré nepfiznivé socialni chovani se tykalo zejména zen s vyjimkou vyhrozovani, kdy z
osob, které uvedly, Ze jim bylo vyhroZovano, bylo zastoupeni 60 % muzu (Eurofound, 2017, s.
68).

Z hlediska povoleni jsou veSkeré nepfiznivé projevy socialni chovani zastoupeny u pracovniku
ve sluzbach a prodeji, kam vramci prlzkumu lze zafadit i pracovniky v ubytovani a
pohostinstvi (viz kapitola 3.3.4). Pracovnici z této profesni skupiny uvadéji — vyrazné Castéji
nez primér — expozici nezadouci sexualni pozornosti (4 %) a sexualnimu obtézovani (2 %). K
tomu dochazi Castecné proto, Ze ve sluzbach a prodeji pfevazuji zeny, které maji obecné
tendenci se s timto chovanim setkavat vice, a také proto, Ze jsou relativné vice vystaveny
tfretim stranam (napf. klientlim). Pracovnici ve sluzbach a prodeji jsou také podstatné Castéji
obétmi slovniho napadeni. (16 %), ponizujiciho chovani (8 %) a vyhrozovani (7 %). Celych 5
% pracovnikl z této skupiny uvadi, ze se bylo vystaveno fyzickému nasili na pracovisti a
pfiblizné 6 % obtéZzovani. Uvedené vysledky se mohou zdat nizké, nicméné je tfeba vzit
v uvahu citlivost této problematiky a pfipustit, Ze fada respondentu jakozto obéti nezadouciho
socialniho chovani se mlze stydét &i citit vinu, aby o zkuSenosti hovofila €i pfitomnost
takovychto problému na pracovisti ohlasila (tamtéz, 2017, s. 68). Vysledky mohou byt
podcenovany, nicmeéné jakoukoli pfitomnost nezadouciho socialniho chovani na pracovisti je
tfeba brat vazné, nebot mize mit zniCujici u€inky na pracovniky a pravdépodobné i pro
organizaci (EU-OSHA, 2014, s. 37). Pro organizaci mlUze vyskyt obtéZovani a nasili pusobit
znacné ekonomické ztraty. Klesa pracovni spokojenost i produktivita prace a zvySuje se
pracovni neschopnost i fluktuace, coz muze pro organizaci znamenat znac¢né zvyseni naklad(
(Milczarek a EU-OSHA, 2010, s. 11).
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2.2.8 Nejasnost roli pracovnika v organizaci

Kazdy pracovnik zastava ur€itou roli v organizaci. Na jasném stanoveni role a odpovédnosti
pak mize spocivat hladky chod organizace. Pracovni role vyjadfuje odpovédnost a chovani,
které se od pracovniku oCekava v souladu s pozadavky na vykon prace. Pracovni misto je
vymezovano stanovenim pracovnich ukoll a povinnosti, kdezto pracovni role je obvykle spjata
s jednotlivcem. Pracovni role se tak rozvijeji v souladu s rozvojem pracovnika, ktery mize
napfiklad zvladnout vice naroCné pracovni ukoly Ci pfevzit vySSi miru zodpovédnosti.
V kone¢ném dusledku se pracovni role rozvijeji spiSe neformalné oproti vytvareni pracovnich
mist (Armstrong a Taylor, 2015, s. 192). Role, kterou pak pracovnik v organizaci zastava, je
spojena s celkovou organizaci prace a fizenim. Nékdy dochazi k nevyjasnéni roli, coz mize
mit dopad na zdravi a bezpe&nost pracovnik(. Disledkem nejasnosti role v organizaci mize
byt napfiklad: naplii prace a jeji slozitost, socialni izolace nebo nepfitomnost podpory v
kontextu nedostateéné komunikace a informovanosti mezi kolegy &i ze strany nadfizeného.
Pracovnik pak nemusi védét, co se od n& v ramci prace ocekava, jako je tomu u 6 %
pracovnika v EU. Témér ve vSech ekonomickych odvétvich existuje mala skupina pracovnikd,
ktefi "alespon nékdy" nevi, co se od nich v pracovnim procesu oekava (Eurofound a EU-
OSHA, 2014, s. 18).

Pravé nejasnost stanovenych roli vorganizaci mulze vést kintrapersonalnim i
interpersonalnim konfliktm. Konflikt mezi rolemi navzajem vznika neslucitelnosti pozadavku
mezi dvéma oddélenymi soubory roli, které pracovnik zastava. Zatimco konflikt ve vztahu
jednotlivec-role vznika v pfipadé, Ze pracovnikovy hodnoty a pfesvéd€eni jsou v rozporu
s pozadavky role. Mize ale dojit i ke konfliktu mezi jednotlivci, kdy osoba pFidélujici
zaméstnanci danou roli ma protichidna o¢ekavani. Rovnéz muze nastat také situaci, kdy dvé
¢i vice osob vznasi na pracovnika protichdné pozadavky na stejnou sadu roli (Ritter et al.,
2016, s. 1656).

Jasnost role €i pfipadny konflikt jsou dominantnimi faktory pfi formovani vnimani pracovniho
prostfedi zaméstnanci, které plsobi jako stresor, jez ovliviiuje adaptaci zaméstnance a jeho
chovani (Ritter et al., 2016, s. 1656). Zaméstnanec musi byt dostate¢né poucen &i proskolen,
jak se zaclenit do pracovniho procesu, aby bylo dosazeno pozadovanych pracovnich vysledku.
Zaroven je zapotfebi explicitné nastavit pracovni priority, pofadi zpracovani ukonu, ale i
zpusoby chovani v urcitych situacich. Tyto kroky jsou vyznamné dulezité zejména v pfipadé

nové nastupujiciho zaméstnance (LipSova, Bartlova a Kozena, 2018, s. 39).
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Dle prizkumu Maden-Eyiusty (2019, s. 2842) zamé&feného na konflikt roli, nejednoznacnost
role a proaktivni chovani zaméstnancu na pracovisti byla vyznamné potvrzena souvislost mezi
konfliktem roli a angazovanosti pracovnik( véetné prevzeti odpovédnosti. Praktické zasahy k
predchazeni konfliktm roli a nejednoznacnosti nebo k jejich snizeni mohou zahrnovat
predevsim snahu o dosazeni lepSiho profilu pracovnich mist, dobfe nastavenych popisl prace
a pracovnich postupl. Zarovern muze byt prospé&sné pribézné vyjasfiovani roli a odpovédnosti
tim, ze se zaméstnancim poskytnou pfilezitosti ke kladeni otazek a bude jim nabidnuto Skoleni

o stresu a fizeni Casu (tamtéz, 2019, s. 2848).

2.2.9 Kariérni rozvoj

Moznost kariérniho rozvoje mize byt pro fadu pracovniku stéZzejnim motivacnim faktorem,
zaroven vSak muze znamenat i zdroj stresu souvisejiciho s praci. Jednim z pfikladd stresoru
v kontextu kariérniho rozvoje je omezeni pracovni smlouvy na dobu uréitou a nedostatek
alternativnich pfilezitosti na trhu prace, zejména pfi vysoké mife nezaméstnanosti. S tim
souvisi i koncept nejistoty zaméstnani. Strach ze ztraty zaméstnani a dusledky, které to mize
mit, stejné jako nedostatecné kariérni vyhlidky, maze mit dasledky na psychosocialni zdravi a
pohodu pracovnikl (Eurofound a EU-OSHA, 2014, s. 30). Pfikladem nejistoty zaméstnani Ize
uvést strach z propusténi €i z pfedéasného odchodu do dichodu (Cox, Griffiths a Rial-
Gonzalez, 2000, s. 71). K nejistoté pfispiva nedostatek kariérniho rozvoje v tom smyslu, ze
jednotlivci nebudou rozvijet dovednosti potfebné k tomu, aby si mohli udrzet svou
zaméstnatelnost, coz je v budoucnu vystavi riziku nezaméstnanosti (European Parliament,
2016, s. 23). Nejistota zaméstnani ma silny negativni dopad na spokojenost s pracovnimi
podminkami a je rovnéz spojena se zvySenou pravdépodobnosti hlaseni negativnich vysledku
prace, zhorSenou pracovni schopnosti a duSevni pohodou. Piekvapivé je spojena s mirné
nizsi pravdépodobnosti hladeni absenci. Naproti tomu dobré kariérni vyhlidky a dobré principy
odmeénovani za praci maji silnou pozitivni souvislost se spokojenosti s praci. V souladu s
témito vysledky ti, ktefi uvadéji, Ze jim jejich prace pravidelné pfinasi pocit, Ze pracuji dobfe,
jsou také spokojenéjsi s praci a je u nich mensi pravdépodobnost, ze budou hlasit zhorseny
stav dudevni pohody (Eurofound a EU-OSHA, 2014, s. 37).

Kromé nejistoty zaméstnani se objevuji i dalSi aspekty kariérniho rozvoje, které jsou
potencialnim psychosocialnim stresorem. Otazka spravedInosti bere v Uvahu rizné aspekty
odmény pro pracovniky: byt dobfe finanéné ohodnocen, mit dobry pocit z vysledku
vykonavané prace, mit vyhlidky na kariéru, pfiCemz kariérni vyhlidky se liSi v zavislosti na

véku. MladSi pracovnici ocekavaji, Ze budou mit vice prilezitosti k uplatnéni kariérniho rozvoje
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oproti pracovnikiim ve vySsi vékové kategorii, kterym se kariéra zkracuje (Eurofound a EU-
OSHA, 2014, s. 31).

Na trhu prace existuji i pracovni mista, kde se s kariérnim rozvojem nepocita, a ktera jsou
zaroven pracovnikim pfistupna napfiklad z €asovych nebo rodinnych duvodu (LipSova,
Bartlova a Kozena, 2018, s. 42). Do této oblasti Ize zaradit i Castecné pracovni Uvazky, kterou
mohou poskytnout obrovskou miru flexibility a rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem a zvysSit tak Ucast na trhu prace. Nicméné prace na ¢astec¢ny Uvazek maze byt zaroven
ohrozena nizsi kvalitou obsahu prace nez u forem zaméstnani na plny Uvazek a s menSimi

moznostmi kariérniho postupu (European Parliament, 2016, s. 69).

LipSova, Bartlova a Kozena (2018, s. 42) dodavaji, ze ze strany pracovnikll vyuZzivajicich
Caste¢ného uvazku Ci Casové pristupnych pracovnich nebyva negativné vnimano, kdyz neni
plné vyuZita jejich kvalifikace. Jako pfiklad jsou uvadéna pfilezZitostna pracovni mista
v pohostinstvi, kde dochazi k vysoké mife stfidani pracovnikli a pracovni mista byvaji Casto
oteviena. Podle Coxe, Griffithse a Rial-Gonzaleze (2000, s. 71) mlze riziko nastat v pfipadé,
Ze na dané pozici, kde neni kladen ddraz na kariérni rozvoj, nastoupi vysoce kvalifikovany
pracovnik, jehoz kvalifikace neni dostate€¢né vyuzivana. Pracovnik pak mize vnimat zvySenou
miru frustrace z dosazeni kariérniho vrcholu neboli strach z nedostateCnosti daného

zaméstnani.

2210 Sladéni prace a soukromého zivota pracovniki

PInit pozadavky v oblasti prace, a zarovefi mit moznost vyvazené se vénovat i rodinnym
zavazkum je zakladnim pilifem spokojenosti v praci i v zivoté. Sladéni prace a soukromého
Zivota lze definovat jako situaci, kdy je jedinec pfimé&fené angazovan jak v praci, tak
v soukromém zivoté a je s danou situaci spokojen. Spokojenost jedince tedy odpovida situaci,
kdy je zhlediska C€asu pusobeni jedince pfiméfené rozdéleno mezi praci a soukromi,
popfipadé rodinu, dale je jedinec vyvazené psychicky zainteresovan do pracovni i Zivotni role
a prevlada tak u daného jedince odpovidajici uroven uspokojeni. Nicméné konflikt nastava
v pfipadé, Ze jedna sféra pfevazuje nad druhou, coz mize mit negativni dopad na zdravi a
dusevni pohodu jedince. Faktorem ovliviujici konflikt sladéni prace a soukromého Zivota muze
byt dlouha pracovni doba, pfili§ zatéZujici mnozstvi pracovnich pozadavkl nebo i mezilidské

vztahy (LipSova, Bartlova a KozZena, 2018, s. 45).

Pracovni doba zaujima zasadni roli v oblasti zdravi a pohody pracovnikd. Zdravotni disledky

dlouhé pracovni doby velmi vysoké variability pracovni doby a nedostatku odpocinku jsou jiz
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ve spoleCnosti znamé a fada statd tuto oblast reflektuje a omezuje pravnimi predpisy
vymezujici pracovni dobu a dobu odpoginku. V Ceské republice je pracovni doba pdorobné
vymezena v ZP 2006 § 78-§ 100 (Eurofound a EU-OSHA, 2014, s. 23).

Organizace stale castéji nabizeji rizné formalni programy na pomoc zaméstnancim pfi
sladovani pracovniho a rodinného Zivota, popf. zmirnéni skodlivych ucinkd takového konfliktu
na pracovni postoje a vysledky. Pfiklady takovych intervenci zahrnuji péci o déti na pracovisti,
flexibilni pracovni dobu (pruzna pracovni doba), zkraceny pracovni tyden, praci na dalku,
sdileni pracovniho mista, praci na €astecny Uvazek nebo dovolenou. Tyto programy jsou
navrzeny tak, aby zmirnily obtize spojené s koordinaci a fizenim vice roli. Pruzné pracovni
rezimy, jako je pruzna pracovni doba, prace na dalku, sdileni pracovniho mista a zkraceny
pracovni tyden také poskytuji zaméstnancum urcitou Uroven svobody a kontrolu nad tim, kdy
a kde pracuji (Fiksenbaum, 2014, s. 656).

Nicméné konflikt mUze nastat i z hlediska rodinné situace. Disharmonie vztahu prace a
soukromého zivota mize vznikat v pfipadé, Ze ma jedinec velmi malé déti, jedna se o rodiCe
samozivitele, jenz ma vylu€nou zodpovédnost za déti nebo se mlze situace tykat i nutnosti
péce o nemocneé rodinné pfisludniky. Spokojenost v souladu se vztahem prace a soukromého
Zivota do znacné miry ovliviuje i mira prozivaného konfliktu v rodiné ¢&i celkova podpora.
Nedostatek podpory ze strany rodiny Ci pratel se pak odrazi i do pracovniho prostfedi v podobé
zhor§eného pracovniho vykonu, vys§si nemocnosti i zvySené fluktuace. Projevy mohou vyustit
ke snizené chuti k jidlu, neodlvodnéné unavé &i uzivani navykovych latek (LipSova, Bartlova
a Kozena, 2018, s. 46).
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3 Faktory psychosocialni pracovni zatéze v organizacich
HORECA

Vyznam pojmu HORECA je mnohdy zahrnut v obecném pojeti sektoru sluzeb pohostinstvi
(anglicky hospitality industry), jez je nedilnou soucasti cestovniho ruchu. Pro sektor
pohostinstvi neexistuje v odborné literature jednoznaéna definice, nebot mnoho autor( se na
odvétvi diva z riznych uahld pohledu i rozsahu. Nicméné Ize sektor pohostinstvi chapat jako
pojem zastfeSujici rozsahlé mnozstvi organizaci zahrnujici nikoli pouze ubytovaci a stravovaci
sluzby, ale napfiklad rekreacni stfediska a dalSi pfidruzena zafizeni. Proto bychom mohli
pojem HORECA, jez je vyrazné rozsifen v celé Evropé, pojmout jako dominantni kategorii pro

celkové odvétvi pohostinstvi.

Dle Evropské agentury pro bezpecnost a zdravi pfi praci (dale EU-OSHA) je pojem HORECA
akronymem pro slova Hotel, Restaurace, Kavarna (z anglického Hotels, Restaurants, Cafés),
ktery zahrnuje zminéné podniky, ale i dal8i ubytovaci a gastronomicka zafizeni. (EU-OSHA,
2011, s. 156) V dostupné literatuie se Ize setkat i s pozménénym vyznamem pojmu HORECA,

kdy je posledni ¢ast akronymu zahrnujici kavarny zaménéna pojmem Catering.

V Ceské republice se pro pfislusné odvétvi vyuziva termin Ubytovani, stravovani a
pohostinstvi oznadujici Zivnostenskou ¢innost. Ubytovaci sluzby, spadajici mezi ohlaSovaci
Zivnosti, patfi ¢innostem volnym dle zakona ¢. 455/1991 Sb., ,.... pro jejichz provozovani tento
zakon nevyzaduje prokazovani odborné ani jiné zpuUsobilosti. K ziskani zivnostenského
opravnéni pro Zivnost volnou musi byt splinény v8eobecné podminky ...“ (Cesko, 1991, § 25
odst. 1-2) Jiné povinnosti vSak plati pro €innost hostinskou, spadajici mezi zivnosti femesiné,
kde je k provozu zapotfebi dolozit doklady o odborné zpusobilosti. Odborna zpusobilost je
prokazovana doklady o fadném ukonceni vzdélani v pfislusném oboru nebo oboru
pfibuznému, ziskanim profesni kvalifikace &i uznani kvalifikace pfisluSnym uznavacim
organem (Cesko, 1991, § 20-21).

V celkovém rozsahu je vymezeni €innosti odvétvi pohostinstvi a jednotlivych organizaci v ném
obsazené znatné neukotvené. Taktéz legislativa vymezujici sektor ubytovani, stravovani a
pohostinstvi véetn& povinnosti vyplyvajici pro vykonavani &innosti je v Ceské republice
mnohonasobné roztfisténa. Nicméné v souasné dobé je jiz nastaven systém klasifikace, ktery
je srovnatelny a da se podotknout, Ze i sjednoceny v ramci Evropské unie pro rizné

ekonomické oblasti véetn& ubytovani, stravovani a pohostinstvi. Cesky statisticky ufad ve
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sdéleni &. 244/2007 Sb. (Cesko, 2007b, nestrankovano) zaved! v souladu nafizeni Evropské
rady a Evropského parlamentu od 1. ledna roku 2008 Klasifikaci ekonomickych €innosti, pro
niz se rozSitrené pouziva zkratka CZ-NACE. Ve statistickych analyzach a vyzkumech dle
odvétvi je sektor Ubytovani, stravovani a pohostinstvi evidovan v ramci pfislusné klasifikace
v sekci |. Konkrétni zafizeni jsou dale rozdélena do jednotlivych oddill, skupin a tfid

s pfidélenym ¢iselnym rozliSenim.

3.1 Specifika pracovnich podminek v organizacich HORECA

Zarfizeni v kategorii ubytovani podléhaji oddilu 55 klasifikace CZ-NACE. Ubytovani je
charakterizovano poskytovanim kratkodobého ubytovani hostu. Sluzbu je také mozné
poskytnout jednotlivelim v tomto oddilu i na del§i obdobi, nicméné se vzdy jedna o ¢asové
omezenou dobu pobytu. Néktera zafizeni poskytuji ubytovaci sluzby v kombinaci se
stravovanim &i rekreaénim vybavenim (CSU, 2008, s. 217). Do ptislu§ného oddilu ubytovani
v ramci klasifikace CZ-NACE jsou samostatné zafazeny hotely, jez jsou pfedmétem zkoumani
v ramci empirického Setfeni. Dle klasifikace je pro hotely pfidélen Ciselny kéd 55.10.1. Hotel
Ize dle vyhlasky o obecnych pozadavcich na vyuzivani tzemi (Cesko, 2006c, § 2) vymezit
jako: ... ubytovaci zafizeni s nejméné 10 pokoji pro hosty, vybavené pro poskytovani

pfechodného ubytovani a sluzeb s tim spojenych...”

V Ceské republice existuje systém jednotné klasifikace ubytovacich zafizeni, jez vznikl za
podpory Ministerstva pro mistni rozvoj CR a Ceské centraly cestovniho ruchu ve spolupraci s
Asociaci hotelt a restauraci Ceské republiky (zkracené AHR CR) a evropské organizace
HOTREC zastfeSujici asociace hotelU, restauraci a kavaren v Evropé. Klasifikace se snazi o
sjednoceni standardu pro ubytovaci zafizeni, na zakladé stanovené metodiky a pfidélovanim
tzv. hvézditek (AHR CR, 2021, s. 2).

Neni vyjimkou, Ze mnoha ubytovaci zafizeni, zejména hotely, poskytuji rovnéz stravovaci
sluzby v pfidruzené restauraci nikoli vyhradné ubytovanym hostim. Nicméné Siroké
zastoupeni restauraCnich zafizeni plUsobi spiSe v samostatnych jednotkach s vlastnim
individualnim konceptem. Cinnost restauraci je zafazena do oddilu stravovani a pohostinstvi
s kédem 56 klasifikace CZ-NACE. Restauracim je konkrétné pfidélen kéd 56.10. , Tento oddil
zahrnuje Cinnosti spojené s kompletnim stravovanim véetné napojl, s obsluhou, k okamzité
spotfebé, at’ uz v tradiCnich restauracich, samoobsluznych restauracich nebo restauracich,
které prodavaiji jidla ,pfes ulici“, nezavisle na tom, zda jsou stalé nebo ob&asné, s moznosti
posezeni Ci nikoli. Rozhodujici je skute€nost, Ze jsou nabizena jidla k okamzité spotfebé, bez
ohledu druhu zatizeni, které je poskytuje.“ (CSU, 2008, s. 219)
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Velmi obdobné zaméreni Cinnosti jako restaurace maji rovnéz kavarny, které jsou povazovany
za stravovaci zafizeni, ale i spoleCensko-zabavni stfedisko, které je svym charakterem urcen
k delSimu pobytu hostu. Stejné jako restaurani zafizeni poskytuji i kavarny stravovaci sluzby
a produkty v podobé& omezené nabidky jidel a napoji zejména na bazi kavy (Zelenka a
Paskova, 2012, s. 259). Cinnost kavaren je dle klasifikace CZ-NACE zahrnuta v kategorii
pohostinstvi pod &iselnym kédem 56.30 (CSU, 2008, s. 220).

Nutno podotknout, ze zafizeni, jez pojem HORECA striktiné diverzifikuje, jsou rovnéz
jednotlivymi zastupci dle klasifikace CZ-NACE pro cesky ekvivalent pojmu ubytovani,
stravovani a pohostinstvi. Nicméné z hlediska jednotlivych zafizeni jsou v tomto odvétvi
daleziti pfedevsim zaméstnanci, ktefi jsou zprostfedkovateli oCekavaného zazitku a pfijemné
straveného volného &asu pro klienty, se kterymi pfichazeji do kontaktu. Je tedy zapotfebi, aby
méli pracovnici znacné kompetence v oblasti komunikace, reprezentace &i schopnost

asertivniho feSeni pfipadnych stiznosti a konfliktu.

3.2 Pracovnici v sektoru HORECA

Odvétvi pohostinstvi je silné zavislé na lidském faktoru, aby zajistil dodavku a kvalitu svych
produktd a sluzeb. VétSina pracovnich mist v pohostinském sektoru zahrnuje jednani s klienty.
Zaroven existuje v této oblasti mnoho pozic v oblasti prodeje, marketingu nebo ucetnictvi.
Nejsou vyjimkou ani pozice na urovni managementu. Proto je pohostinstvi mimofadné naro¢né
na pracovni silu a je vyznamnym zdrojem zaméstnanosti (Ristova a Petkova, 2019, s. 218—
219).

Dle poslednich prizkumd bylo zaméstnano v sektoru HORECA v ramci Evropské unie pred
pandemii Covid-19 téméf 11 miliont lidi (EUROSTAT, 2021, nestrankovano). V Ceské
republice nema sektor vyrazny podil na zaméstnanosti, pfestoZze se podil zaméstnanych osob
dlouhodobé zvySoval a zaméstnano bylo dle poslednich prazkumd v priméru témér 195 tisic
tedy piblizné 3,7 % zaméstnanych z celkového poétu (CSU, 2019b, nestrankovano). Aktualni
poCty zaméstnanych osob v sektoru ubytovani, stravovani a pohostinstvi se liSi vlivem

pandemie Covid-19 viz kapitola 3.4.

Za rok 2021 se v ramci Ceské republiky po&et zaméstnanct sniZil na necelych 151 tisic, tedy
o pfiblizné 22 %, pfiemz lIze snizeni poctu zaméstnancu pfisoudit globalni pandemii Covid-
19, ktera sektor HORECA ve velké mife zasahla (CSU, 2021, nestrankovano). Nicméné

v oblasti pohostinstvi a ubytovani i nadale pfevazuji zaméstnané zeny. Pfed pandemii €inil
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rozdil téméF 20 % oproti zastoupenym muzdm (tamtéz, 2019b, nestrankovano). V roce 2021

se pak rozdil Zen oproti muzim snizil na 12 % (CSU, 2021, nestrankovano).

Nejvétsi zastoupeni povolani v odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi maji v Ceské
republice pracovnici v oblasti osobnich sluzeb dle klasifikace CZ-ISCO 51", ktefi v roce 2019
tvofili téméF 133 tisic (pfiblizné 68 %) z celkového poc¢tu zaméstnanych podle klasifikace
zaméstnani a odvétvi v pfislusném sektoru (CSU, 2019b, nestrankovano). V ramci klasifikace
zaméstnani CZ-ISCO.,... pracovnici v oblasti osobnich sluzeb poskytuji osobni sluzby spojené
s cestovanim ..., provozem stravovacich a ubytovacich zafizeni, pohostinstvim ... a dalSimi
osobnimi sluzbami ... Napln jejich prace obvykle zahrnuje: organizovani a poskytovani sluzeb
spojenych s cestovanim ...; provoz stravovacich a ubytovacich zafizeni, pfipravu a podavani
pokrmd a napoja ...“ (CSU, 2020, nestrankovano) ,Zaméstnani této tfidy jsou rozdélena na
nasledujici skupiny: CZ-ISCO 512 kuchafi (kromé Séfkuchart) a pomocni kuchafi, 513 €isnici,

servirky, barmani a pfibuzni &i 515 provozni pracovnici. (tamtéz, 2020, nestrankovano)

Vzhledem k vyrazné profesni koncentraci v sektoru ubytovani, stravovani a pohostinstvi
v Ceské republice bude z hlediska konceptu prace pozornost zaméfena na zaméstnance
pracujici na pozicich €isnik, servirka, barman a jim pfibuznych v souladu s klasifikaci CZ-ISCO
513. Prislusna skupina zaméstnancl ma nejvétsi zastoupeni v celém odvétvi a vzhledem
k pfimému kontaktu se zakazniky je vySSi pravdépodobnost vyskytu stresu vlivem

psychosocialnich rizik.

Cidnici a servirky pracuji na rdznych mistech v hotelovém provozu, kavarné nebo
v restauraénim zafizeni. Obvykle pracuji v interiéru (Caste€né i v exteriéru) v Cistém a
pfijemném prostiedi. Néktera zafizeni vSak mohou byt hlu¢na a preplnéna. V odvétvi jsou k
dispozici pracovni pfilezitosti na plny i asteény uvazek v€etné sezdénni pracovni pfilezitosti.
Muze byt vyzadovano, aby zaméstnanci pracovali na smény nebo vecery, vikendy a svatky.
Restaurace mohou byt v urcitych ¢asovych usecich rusné a pro obsluhu velmi stresuijici. Prace
muze byt mnohdy fyzicky naro¢na, z toho divodu by méli byt pracovnici zvykli na stani, chazi
a noSeni tézkych predmétl. Zaroven travi vétSinu ¢asu obsluhou a péc&i o zakazniky. Je
zapotiebi, aby méli socialni dovednosti na vysoké urovni, protoZe vynikajici zakaznicky servis
muze vést k opakovanému navratu hostl véetné vySSi ziskovosti organizace. Rovnéz musi

adekvatné pracovat pod tlakem a trpélivé s respektem feSit se zakazniky jejich prosby Ci

* Klasifikace CZ-ISCO je narodni statisticka klasifikace vypracovana na zakladé mezinarodniho
standardu International Standard Classification of Occupations (ISCO-08), jehoz tvircem je
Mezinarodni organizace prace (ILO).“ (Cesko, 2010, s. 2322). Klasifikace je zalozena na druhu
vykonavané prace a urovni dovednosti s ni spojené.

46



pFipadné stiznosti. Pracovnici obsluhy musi zajistit dodrzovani zakonu o konzumaci alkoholu
a pomahat predchazet alergickym reakcim. Kromé hostu travi ¢i$nici a servirky vétSinu svého
dne praci s ostatnimi zaméstnanci, manazery a maijiteli restauraci, barmany, kuchafi a
kucharkami, hostiteli a hosteskami (Shally-Jensen, 2014, s. 313-315).

Cast pracovnich mist v segmentu HORECA nevyzaduje zadnou kvalifikaci z hlediska vzdélani.
Z tohoto dlivodu toto odvétvi pfitahuje mnoho zaméstnancl s nizkou vzdélanostni urovni.
Cisnici, pracovnici recepce a zaméstnanci v oblasti stravovani napfiklad dostavaji pouze
zakladni Skoleni v dovednostech, které jsou nezbytné pro vykonavani ¢innosti. Pouze nékolik
pracovnich mist je obsazeno vySkolenymi odborniky, véetné kuchar(, someliér( a hotelovych
manazerl. Hotelovy sektor ma nejvyssi profesni uroven, protoze zde je zaméstnana vétsina
téchto odbornik(. Prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu v odvétvi cestovniho ruchu
zejména v dobé& ekonomické krize. Urover vzdélani je dasto zvySovana mnozstvim studentt
pracujicich v tomto sektoru. Pracujici studenti jsou pro odvétvi pohostinstvi atraktivni pracovni
silou vzhledem Kk jejich dostupnosti pro praci ve ve&ernich hodinach, vikendech a prazdninach.
V mnoha pfipadech maji tyto prace ¢asteény nebo do¢asny charakter. Rozsahlé zaméstnavani
docasné pracujicich studentd maze zvySovat Uroven vzdélani v tomto sektoru (Klein Hesselink
a Houtman et al., 2004, s. 18).

3.3 Hlavni faktory psychosocialni pracovni zatéze v organizacich
HORECA

Segment HORECA zahrnuje fadu podnikl, vCetné: hotelu, restauraci, hospod, kavaren,
jidelen a rychlych obcerstveni. HORECA je rostoucim odvétvim sluzeb v hospodafstvi EU a
kliCovym zdrojem pracovnich mist. V sektoru HORECA existuje rozmanita sada pracovnich
mist, od obsluhy pfes kuchafe, manazery a dalSi. Pracovni pozice jsou €asto stanoveny v
riznych profesnich podminkach, z nichz kazda ma svij vlastni jedine€ny soubor
psychosocialnich rizik. Pfes tyto rozdily byla identifikovana hlavni psychosocialni rizika, kterym
pracovnici v odvétvi HORECA ¢eli ve zvySené mife. Klein Hesselink a Houtman (2004, s. 27—
32), v ramci studie segmentu HORECA v zemich EU, charakterizuji hlavni faktory, které jsou
identifikovany z hlediska vysokého pracovniho zatizeni. Mezi tyto faktory patfi zatéz spojena
s kontrolou prace (nedostatek ¢asu na prestavky, nejistoty ohledné& doby ukon&eni prace), dale
zatiZzeni ¢asovym tlakem v€etné neustalého kontaktu s hosty a s tim spojeny i vyskyt nasili a

obtézovani, zejména ze strany zakazniku, ktery je v tomto segmentu vyraznym rizikovym
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faktorem pracovni zatéze. Dale autofi udavaji mezi stézejni faktory pracovni zatéze dlouhou a

nestandardni pracovni dobu souvisejici dale s rovnovahou prace a soukromého zivota.

Z hlediska uvedenych hlavnich faktor( pracovni zatéze v segmentu HORECA dle Kleina
Hesselinka a Houtmana (2004, s. 27-32) a kategorizace psychosocialnich faktorl pracovni
zatéze dle Svétové zdravotnické organizace (WHO, 2008, s. 2) viz kapitola 2.2 byly
identifikovany nasledujici psychosocialni faktory v organizacich HORECA: specifika rozvrzeni
pracovni doby, kontrola a intenzita prace, soulad prace a soukromého zivota a obtézovani a

nasili na pracovisti.

3.3.1 Specifika rozvrzeni pracovni doby v organizacich HORECA

Pracovni doba je v Ceské republice zna&né legislativné ukotvena v Zakoniku prace (dale jen
ZP). Jedna se nejen o dobu, kdy zaméstnanec vykonava &innost pro zaméstnavatele, ale
zahrnuje rovnéz jasna stanoviska pro dobu odpoc€inku, tedy dobu, kdy ma zaméstnanec narok
na rehabilitaci a odpocinek. Zaroven také pfipousti i praci v riiznych rezimech (jednosménny
rezim — tyka se vétsiny profesi, dvousménny rezim, tfisménny, nepretrzity pracovni rezim i

nepretrzity provoz) v&etné kratSi pracovni doby.

Pro mnoho odvétvi zejména pro sektor pohostinstvi je charakteristicka prace na smény se
znacnym zastoupenim nepravidelné pracovni doby v jednotlivych dnech a tydnech. Klein
Hesselink a Houtman (2004, s. 29) potvrzuji, Ze €innost ubytovacich a stravovacich sluzeb
probiha pfevazné v dobé, kdy vétSina lidi nepracuje. V tomto ohledu neni vyjimkou prace do

pozdnich vecernich hodin, prace o vikendech &i o svatcich.

Dle Sestého evropského prizkumu pracovnich podminek (Eurofound, 2017, s. 59-60) pracuje
na smény v oblasti pohostinstvi 27 % zaméstnancl. Prdzkum rovnéz uvadi pomérné vysoky
podil (pfiblizné 45 %) z celkového poctu pracovnik(l v pohostinstvi s pravidelnym rozvrzenim
pracovni doby. Ceska republika je jednou ze zemi s nejvéts§im podilem podtu zaméstnancd
pracujicich na smény v ramci Evropské unie. V grafu 1 jsou uvedeny zemé v ramci Evropskeé
unie s procentualnim podilem osob pracujicich na smény, kde Ceska republika vyskytuje na

patém misté s podilem 29 % pracuijicich lidi na smény.
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Graf 1: Podil pracujicich na smény na celkovém poctu zaméstnanct v zemich EU28 v roce
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Zdroj: (CSU, 2017, s. 7)

Do soucasnosti se pocet lidi pracujicich na smény vyrazné neliSi od pfedchoziho priizkumu.
VétSinou se podil prace na smény v ramci EU pohybuje kolem 27 % — 30 %. Nicméné i pfesto,
Ze v mnoha odvétvich zejména pro sektor pohostinstvi je ¢innost o vikendech a v celkovém
rozsahu v dobé volno€asovych aktivit obyvatel obvykla, pfedstavuje v pfipadé sménné prace
trvale zvy$enou zatéz véetné moznych zdravotnich disledkt (CSU, 2019a, s. 29-30).
Negativni zdravotni disledky mohou vést v mnoha pfipadech ke konfliktu mezi pracovnim a
soukromym Zivotem. Nicméné je nutné vzit vuvahu i dali faktory, jakymi jsou
nepredvidatelnost pracovni doby, délka pracovnich dnu a tydn(, kontrola pracovni doby nebo

typ smlouvy. (EU-OSHA, 2008, s. 51)

Prace na smény je spojena s celou fadou obtizi, se kterymi se musi pracovnik ve sménném
rezimu vyporadat, a jeZ je obtizné pochopitelny pro pracovniky ve stabilnim rezimu prace.
Znacné komplikace se tykaji zejména Zen, zvlasté matek s malymi détmi, které Celi konfliktu
sladéni prace a soukromého Zivota v pripad&, kdy musi zabezpecit chod domacnosti. (CSU,
2017, s. 4). Presto, Ze se uvadi vysoka mirarizika sladéni prace a soukromého zivota pro Zeny
stfedniho véku, je v odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi zaméstnan nejvétsi pocet

Zen pravé vtomto véku (CSU, 2019a, nestrankovano). Nicméné je potfeba vzit v Gvahu
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vyznamny pocet pracovnikll zaméstnanych mimo pracovni pomér tzv. na dohodu o provedeni
prace ¢i dohodu o pracovni Cinnosti. Na zakladé ¢etnosti vyskytu téchto smluvnich vztah
v odvétvi, je pravdépodobnost prace ve sménném rezimu vysSi u mladsich pracovniku, ktefi

tuto formu pracovnépravniho vztahu hojné vyuzivaji.

V roce 2010 byla provedena studie autord McNamary, Bohla a Quinlana (2011, s. 226), ktera
porovnavala stalé a doCasné pracovniky v hotelovém primyslu, kde docasni pracovnici
uvadeéli mnohem vétsi rozdily v pracovni dobé nez stali zaméstnanci na piny uvazek. Délky
smén se pohybovaly od dvou do 18 hodin. Mnozi byli pouceni pouze o pocatecnich ¢asech a
nikdy nedostali dokon&ovaci ¢asy pro své smeény. Naproti tomu vétSina stalych pracovniki na
piny uvazek hlasila mnohem pravidelnéjSi pracovni dobu (€asto pevné osmi hodinové smény

s omezenym pfesCasem.

Ackoli do€asni pracovnici zaméstnani mimo pracovni pomér, tedy na dohodu o provedeni
prace €i dohodu o pracovni ¢innosti, nejsou v ramci bakalarské prace pfedmétem zkoumani,
je dulezité zminit problematiku pracovni doby s touto skupinou pracovnikd spojené, nebot

zastupuje znacné procento pracovniku v celém odvétvi pohostinstuvi.

Dohody o provedeni prace €i o pracovni Cinnosti vykazuji v8echny ukazatele, které byly
oznacCeny za nejisté. Existuje riziko nizké mzdy spojené s nedostatkem zaruCené pracovni
doby. To znamena, Ze existuje také riziko nizké urovné pracovni doby a nepravidelné a
nespolehlivé pracovni vzory jsou jadrem téchto typt smluv. Presto tyto typy smluv prevladaji
v odvétvi pohostinstvi, a proto mize byt nabizena prace nizké kvality, pokud jde o vyhlidky,
kontrolu nad obsahem prace a samostatnost. Pracovnici zaméstnani mimo pracovni pomér
mohou byt také vystaveni vysokému riziku nedostateéného zastoupeni odboru, ¢astené kvuli
typu odvétvi, ve kterém pracuji, a Caste¢né kvuli tomu, Ze nejsou vzdy pfitomni na pracovisti
(Broughton a Green, 2016, s. 122).

V oblasti ubytovani, stravovani a pohostinstvi z celkového poctu zaméstnanych v tomto
odvétvi pracuje dle poslednich prizkumd témeér 49 % ve sménném provozu, z toho tvofi
vétsinovy podil muzi (CSU, 2017, s. 2—4).

Tabulka 1 doklada rozdily v pracovnich podminkach zaméstnancl pracujicich na smény a
pracovnikl s pravidelnym rozvrzenim prace. Pro zaméstnance pracujici ve sménném rezimu
je dle prizkumu uvedena snizena schopnost sladéni pracovni doby a soukromého Zivota a
zvySeneé riziko ohroZeni bezpecnosti a zdravi pfi praci. Pracovnici ve sménném reZimu maji

rovnéz vy8Si pravdépodobnost vysokého pracovniho tempa aZ polovinu celkového asu
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doprovazejici pocit vyCerpani na konci pracovniho dne. Na zakladé prizkumu respondenti
pracujici na smény zaroven uvedli negativni dopad na zdravi s neschopnosti vykonavat

pfisluSnou praci i ve vysokém véku.

Tabulka 1: Prace na smény ve vztahu k pracovnim podminkam

. . Pravidelné Pomér
Prace na smény . e - .
(% respondenti) Eozvrzem prace pra\'/depodobr]ostl
(% respondenttl) | (prace na smény)
Dobré sladéni mezi pracovni dobou a
soukromého Zivota 72 85 0.511
OhrozZeni zdravi a bezpeénosti z dlivodu prace 33 20 1.932
Prace negativné ovliviiuje zdravi 34 23 1.628
Prace ve vysokém tempu alespor polovinu
Casu 58 43 1.792
Pocit nedostate¢né placené prace 36 28 1.301
Pocit vy&erpani na konci pracovniho dne 41 31 1.381
Konzultace pfedem stanovenych pracovnich
cild (vzdy nebo vétSinu ¢asu) 37 49 0.722
Schopnost vykonavat praci do Sedesati let 62 75 0.587

Zdroj: Eurofond (2017, s. 59, vlastni zpracovani)

3.3.2 Kontrola a intenzita prace v organizacich HORECA

Zatéz v organizacich HORECA souvisejici s kontrolou prace vykazuje v Sestém prizkumu
strany nadfizenych, bez €asu na prestavky, nejistota ohledné doby ukonleni prace a
nedostatkem komunikace jsou v hotelovém a restauracnim sektoru signifikantni. Zaméstnanci
vykazuji nizky stupen vlivu na vlastni praci a také maji nizkou pfedvidatelnost prace. Procento
pracovniku, ktefi mohou v pfipadé potfeby prestat pracovat, je nizké, stejné jako procento
téch, ktefi chtéji svou praci kontrolované planovat a organizovat. Nedostatek kontroly také
znamena omezeny pfistup k flexibilnimu uspofadani pracovni doby, coz ovliviiuje rovnovahu

pracovniho a rodinného zivota.

Zaméstnanci stravovacich sluzeb provadéji €asto se opakujici ukony, vyzaduji méné
dovednosti a vyuzivaji kognitivnich schopnosti s nizkou kontrolou a flexibilitou v souvislosti s
vykonem prace. Tato omezeni mohou nasledné vytvaret pracovni zatéz a vyvolat stres
(Keating a Harrington 2003, cit. dle Chianga et al., 2010, s. 29). Na zakladé Setfeni, jehoz
hlavnim zamérem bylo studovat stresové faktory ve vztahu k charakteru prace pohostinstvi,
uvadi 51,8 % zen, ze se citi vyCerpané po své sméné v praci a dale musi vykonavat povinnosti
v domacnosti, coz zplUsobuje znacny stres. Zameéstnanci byli ve stresu nejCastéji kvuli

neocekavané pracovni zatézi (43 %) a dezinformaci ohledné vykonu ¢innosti (52,4 %). Az 63,4
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% respondentl uvadi, Ze nedostatek zaméstnanci na pfislusném pracovisti je vyraznym
stresovym faktorem. Nedostatek personalu nuti ostatni zaméstnance pracovat ve vétsi mife a
intenzité, pfepracovavaji se a v dlsledku toho trpi dusevnim a fyzickym vycerpanim (Altintas
a Turanligil, 2018, s. 1436). Kvuli ¢astému nedostatku zaméstnancl a dlouhé pracovni dobé
vede pracovni tlak také k rizikim padi a nehod, k vy$Si chybovosti a zvySuje tlak na organizaci

prace (Klein Hesselink a Houtman, 2004, s. 27).

Ve velkych organizacich je do jisté miry mozna vétSi délba prace, zatimco v malych
organizacich mlize byt k vyfeSeni Ukolu nutné stfidani Ukoll. Neéktefi zaméstnanci
v prislusném sektoru uvadeéji i neshodujici se zkusenost, Ze jsou schopni si nastavit vlastni
pracovni tempo a maji vysokou miru autonomie pfi vybéru doby odpocinku a obdobi dovolené.
Vy8e autonomie v3ak do znaéné miry zavisi na profesnim postaveni. Prace na vySsi drovni

miva obvykle vy$Si miru autonomie pfi pInéni ukoll (Klein Hesselink a Houtman, 2004, s. 28).

Navzdory zjisténi v ramci studie Mcnamary, Bohla a Quinlana (2011, s. 231), Ze neexistuje
Zadny vyznamny vztah mezi stavem zaméstnani a jistotou zaméstnani, doslo k nékterym
ddlezitym individualnim u€inkim. Stav zaméstnani mél silny vliv na pracovni dobu. U stalych
pracovnikl byla vétsi pravdépodobnost, Ze budou nepfetrzité prepracovavat dlouhé smény.
Stali pracovnici vSak také Castéji hlasili vétsi kontrolu nad svymi hodinami. Zaroven pracovnici,

ktefi vnimali své zaméstnani jako nejisté, vykazovali nejmensi kontrolu nad svymi hodinami.

Vyzkum zjistil, Ze narocna prace, zvlasté kdyz je kombinovana s omezenou volnosti
rozhodovani a omezenou podporou, je spojena se zvySenym rizikem vazného onemocnéni.
Navic z pohledu organizace muze mit intenzita prace za nasledek Spatné planovani ukold,
zpozdéni a snizeni kvality vystupl (Eurofound, 2017, s. 50). Pracovnici s niz$i kontrolou nad
svou pracovni dobou ¢astéji hlasili zvySené urovné mezilidského konfliktu a nasili (Mcnamara,
Bohle a Quinlan, 2011, s. 231).

V sektoru HORECA se prace vyznacuje vysokym Casovym tlakem, ktery je také kombinovan
se slozitosti urcitych ukoll vyzadujicich vysokou Uroven koncentrace a nepretrzitym kontaktem
s hosty v souvislosti s poskytovanim sluzeb (Klein Hesselink a Houtman, 2004, s. 27), coz

zvySuje emocionalni poZadavky na pracovnika.

Vyzkum naznaduje, Ze vysoka uroven emocnich naroku predpovida problémy dusevniho
zdravi, unavu a vyhofeni. Pracovnici v organizacich HORECA musi mnohdy skryvat své
emoce a jednat v emocionalné znepokojivych situacich. Potfeba jednat s rozzlobenymi

zdkazniky se od roku 2010 zvySuje — nejvice praveé v odveétvi pohostinstvi, kde musi pracovnici
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ve velké mife jednat se tfetimi stranami. Z toho Zeny, které pfevazné pracuiji v sektoru sluzeb,
Celi Cast&ji emocionalnim pozadavkim nez muzi: 35 % Zen musi skryvat své pocity vzdy nebo
témeér vzdy, oproti 28 % muzim. Mezitim 35 % Zen Celi emocionalné znepokojivym situacim
(oproti 25 % muz), zatimco 18 % Zen se musi potykat s rozzlobenymi klienty ve srovnani s 13
% muzu (Eurofound, 2017, s. 50). V dlsledku znaénych emocionalnich narokd na pracovnika
se zvySuje riziko vyCerpani, které negativné ovliviiuje spokojenost v souvislosti souladu

pracovniho a soukromého zivota.

3.3.3 Soulad prace a soukromého zivota pracovnikil v organizacich
HORECA

O konfliktu sladéni prace a soukromého zivota se v odborné literatufe hovofi nejastgji
v souvislosti s mirou kontroly prace a s jeji intenzitou. Je tedy zcela ziejmé, Ze jednotlivé
faktory psychosocialni pracovni zatéze nelze brat v ivahu separatné, nebot’ pfFitomnost
jednoho rizikového faktoru pracovni zatéze €asto ovliviuje &i predikuje pfitomnost faktoru

jiného.

Vlivem vysokych pracovnich narokd, jako je pracovni pretizeni, dlouha a atypicka pracovni
doba, nemaji pracovnici v pohostinstvi dostatek ¢asu a energie na volno€asové aktivity. Kromé
toho, zaméstnanci pracujici ¢asto o vikendu, jsou tudiz vystaveni vy&Si urovni konfliktu sladéni
prace a soukromého Zivota, coZ je mulZe &init emocionalng vy&erpanymi. Ugast ve
volnoCasovém Zivoté je €asto pro pracovniky v pohostinstvi nemozna. Napfiklad zaméstnanci
hotelu jsou navic poskytovateli sluzeb zakaznikim, ktefi jsou ¢asto na dovolené (Mansour a
Tremblay, 2016, s. 9). Nicméné Ize hovofit rovnéz i o kvalité ¢asu straveného mimo pracovni
prostiedi. Prace v sektoru HORECA je vyCerpavajici zejména v dusledku interakce s hosty.
Od pracovniku obsluhy se ofekava soustavna aktivita a podmanivost smérem k hostim, a
zaroven nesmi byt dany najevo projevy unavy a vy€erpani bez ohledu na to, zda pracovnik
cely den stal &i vykonaval nepretrzité své povinnosti (Moyeenudin a Anandan, 2020, s. 5689).
To mlze u pracovnika zpusobit emocionalni stres, zvlasté kdyz zaméstnavatelé neposkytuji
zaméstnancum moznost organizovat si hodiny tak, aby sladili praci a volny &as, jak chtégji Ci

potfebuji (Mansour a Tremblay, 2016, s. 9).

nad svymi odpracovanymi hodinami a tim zpUsobenou vy$Si uroveri konfliktu mezi pracovnim
a soukromym Zivotem. Rovnéz byl shledan negativni vliv konfliktu sladéni prace a soukromého

Zivota na psychickou pohodu. Zjisténi z této studie ukazuje, Ze docasni pracovnici, majici

53



zivotem a zdravotnimi dusledky. | kdyz existuji potencialni vyhody spojené s do¢asnou nebo
flexibilni praci z hlediska rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, maze byt kritickym
problémem, kdo urCuje mnozstvi nebo naCasovani prace. Zda se, ze je to otazka, zda
zaméstnanci maji nebo nemaji kontrolu nad rozvrzenim hodin, které odpracuji (Mcnamara,
Bohle a Quinlan, 2011, s. 231).

Vyzkum Keatinga a Harringtona (2003, cit. dle Chianga et al., 2010, s. 29) prokazal dulezitost
zmocnéni zaméstnancl ve stravovacich sluzbach vétSi odpovédnosti za rozhodovani.
Vzhledem Kk rutinni povaze prace muze kontrola ¢innosti a rovnovaha mezi pracovnim a
soukromym zivotem oslabit U¢inek pracovnich pozadavku na stres zaméstnancu pfi vykonu
své diskre€ni pravomoci v ramci sluzby zakaznikim, coz do zna¢né miry vede ke snizeni
stresu. Je proto dulezité, aby zaméstnanci méli pfilezitost snizit naroky na praci a byli

podporovani ze strany organizace.

Blomme, Rheede a Tromp (2010, s. 280) uvadi, Ze konflikt sladéni prace a soukromého Zivota
souvisi s tendenci k odchodu z organizace. Zaroven je zpusoben absenci flexibility a
nedostatku jiz zminéné podpory ze strany organizace. Obzvlasté dulezita je organizacni

podpora pro Zeny v redukci konfliktu souladu prace a soukromého Zivota.

Zatimco Zeny dosahly v pohostinstvi v poslednich desetiletich obrovského pokroku, stale Celi
ur€itym prekazkam, které jim brani ve stejné uc€asti na trhu prace. Zda se, Zze Zeny nemaji
problém vstoupit do tohoto odvétvi na zaCatku kariéry, ale je pravdépodobné, ze v obdobi
zalozeni rodiny z tohoto odvétvi odejdou (Ristova a Petkova, 2019, s. 231-232). Proto, i kdyz
Zeny dovedou podat vysoké nasazeni ve své praci, maji vétsi sklon nez muzi davat rodinny
Zivot na prvni misto v pfipadé, Zze maji potize s vyvazenim rodinného Zivota a jejich kariéry.
To muze vést zeny k tomu, aby daly vypovéd v praci (Blomme, Rheede a Tromp, 2010, s.
273-274).

Nutno podotknout, Ze problematika rovnovahy prace a soukromého Zivota v organizacich
HORECA se dotyka nikoli pouze zaméstnancu, ale i samotnych organizaci. Napfiklad v Polsku
bylo provedeno Setfeni, jehoz vysledky ukazaly, ze zaméstnanci hotelu v této studii vnimali
vysokou miru orientace na zakaznika a zékaznicky servis. Zgjem hosta mél pro pracovniky
znacny vyznam, i kdyZ to znamenalo pFekrodit jejich pracovni poZadavky. Rovnéz hlasili vyssi
uroven prozivani konfliktu mezi praci a soukromym Zzivotem, nebot kvlli zaméstnani jim
chybély dulezité rodinné a socialni aktivity a nemohli se zapojit do takové miry, jaké by si prali.

V tomto kontextu studie odhalila, Zze existuje pozitivni a vyznamna korelace mezi konfliktem

54



prace — soukromého zivota a odosobnénim, kdy narlst prozivaného konfliktu prace a
soukromého zivota vede k pocitu depersonalizace a nasledné negativné ovliviiuje interakci
s hosty (Groblena, 2018, s. 137—-138). V tomto kontextu mliZe situace ovlivnit nejen ziskovost
organizace z hlediska mozné ztraty host(, ale i zvySit negativni a nezadouci chovani ve vztahu

zaméstnance a zakaznika na pracovisti.

3.3.4 Obtézovani a nasili na pracovisti v organizacich HORECA

Vyznamnym faktorem psychosocialni pracovni zatéZe v organizacich HORECA je pfitomnost
¢i subjektivni znepokojeni z pfitomnosti nasili a obtézovani na pracovisti ze strany zakazniku,
od kolegu nebo nadfizenych. Nezadouci fyzické, verbalni ¢i sexualni obtézovani ma znacny

dopad na fyzické i duSevni zdravi jedince.

Z prvniho prizkumu ESENER byla oblast nutnosti jednani s obtiznymi klienty druhym
nejéast&ji zminénym faktorem psychosocialni zatéze, pfi¢emz v ramci této oblasti méla Ceska
republika pfedni pozici s potem 79 % dotazovanych instituci (EU-OSHA, 2010, s. 43).
S odstupem ¢&asu se vSak vramci druhého prizkumu ESENER 2 problematika nutnosti
vyporadat se s obtiznymi klienty zvySila o 8 % a pFevzala predni misto nej¢astéji uvadéného

faktoru psychosocialnich pracovni zatéze (EU-OSHA, 2016, s. 41).

Kitterlin, Tanke a Stevens (2016, s. 417) uvadi na zakladé Setfeni, které bylo realizovano mezi
pracovniky stravovacich sluzeb a pracovniky mimo pfisludny sektor, o 38 % vy3Si vyskyt
verbalniho nasili a obtézovani oproti ostatnim sektordm. Dale uvadi o 59 % vyS$Si miru

sexualniho obtéZovani a o 25% vysSi miru nevhodnych ¢&i nechténych verbalnich narazek.

V roce 2008 probéhlo Setfeni, kdy byla zkoumana zkuSenost s psychickym obtéZzovanim
neboli Sikanou, dle terminu autorl, na pracovisti u 207 zaméstnanci ze 70 restauraci
v Norsku. Celkem 4 % dotazovanych respondentll uvedlo, Ze bylo za poslednich Sest mésicu
od doby sbéru dat svédkem Sikany na pracovisti, zatimco 24 % bylo svédkem Sikany pouze
obcCas. P¥i vypoctu na urovni restaurace, 6 % restauraci uvedlo, Ze bylo ¢asto svédkem Sikany
za poslednich 6 mésicU, zatimco Sikana byla vidét zfidka u 25 % restauraci. Celkem 0,5 %
respondentl uvedlo, Ze byli do znacné miry Sikanovani, zatimco 6,4 % bylo béhem poslednich
Sesti mésicl Sikanovano pouze do ur€ité miry. Pfi vypoCtu na urovni restaurace zaZili
jednotlivci Sikanu ve 14,4 % restauraci. V 50 % restauraci jeden nebo vice respondentu
nahlasili jeden nebo vice nezadoucich €inu Sikany denné nebo tydné a 66 % uvedlo dva nebo

vice negativnich ¢inu (Mathisen et al., 2008, s. 63).
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Nutno podotknout, Ze vysoky podil zaméstnanc v pfislusném sektoru pracuje v konstantnim
kontaktu se zakazniky, at uz jako poskytovatelé sluzeb, nebo jednoduse sdilenim stejného
prostoru, napf. uklidovy personal, coz mize predstavovat zdroj tlaku, zejména pro ty, ktefi
zastavaji zaméstnani s nizkym socialnim postavenim, a aniz by byli vySkoleni v tom, jak
vhodné komunikovat. Jsou proto malo pfipraveni €elit situacim nasili a obtézovani (Hoel a
Einarsen, 2003, s. 7). Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 3.2., zeny tvofi vétSinovy podil
zaméstnanych osob v sektoru HORECA. Dle Ristové a Petkové (2019, s. 229) jsou pravé zeny
obzvlasté nachylné k sexualnimu obtézovani. Zejména v organizacich, které podporuji
politiku, ze zakaznik ma ,vzdy pravdu® a provozuje podnikani, ve kterém se od zen ocekava,
Ze svUj vzhled vyuziji jako soucast sluzebnich zkusenosti. Sexualni obtézovani proto maze byt

jednim z davodd, pro€ zeny ustupuji z pohostinstvi.

Negativni dopady na zaméstnance, vCetné psychického rozruseni, stresu ¢i zamérl odejit,
mohou pfispét i k negativnimu ovlivnéni chodu organizace v podobé napfiklad zvySené
fluktuace zaméstnancu a snizeni zisku. Kromé toho vysoka prevalence projevu nasili vytvari
negativni obraz o odvétvi cestovniho ruchu a pohostinstvi obecné. Intervenéni plany se
zameéfuji hlavné na manazerskeé politiky a témér prehlizeji okamzité akce i nasili hostl. Nizky
pocet vhodnych intervenénich nastroji a zasad vyzaduji dalSi vyzkum, a to jak teoreticky, tak
prakticky (Ram, 2018, s. 769).

V ramci empirického Setieni, jez je soucasti bakalariské prace (viz kapitola 4), bude pozornost
zaméfena na sexualni, verbalni i fyzické obtézovani a nasili vyskytujici se na pracovisti,
nicméné, jak uvadi EU-OSHA (2008, s. 22), fyzickému druhu obtéZovani i napadeni jsou
vystavovani zejména pracovnici v organizacich, kde je vysoka mira poctu zakaznikd pod
vlivem alkoholu a pfipadné jinych omamnych latek. V pfislusnych zafizenich byva obvykle i
upravena pracovni doba do rannich hodin. Jedna se napfiklad o bary a kluby, jez nejsou
cilovou skupinou Setfeni. Lze tedy pfedpokladat ojedinély vyskyt fyzického nasili na pracovisti
v organizacich HORECA.
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3.4 Dopad pandemie COVID-19 na organizace HORECA

Ackoli je v soutasné dobé& onemocnéni Covid-19 spide v utlumu, nelze rozporovat, Ze
Vlivem snahy o omezeni kontaktu mezi lidmi a redukci cestovani je jednim z nejvice
zasazenych ekonomickych odvétvi pravé sektor HORECA, ktery na zakladé vladnich nafizeni
provozoval svou ¢innost ve znacné omezeném rezimu. Organizace poskytujici sluzby v oblasti
stravovani a pohostinstvi byly nuceny, z hlediska rizika pfenosu nakazy, omezit svuj provoz
od prvopog&atku vyskytu pandemie v Ceské republice. Restaurace a kavarny tak poskytovaly
své sluzby skrze tzv. vydejni okna a ubytovaci zafizeni byla pfistupna zejména pro potvrzené

pracovni cesty obyvatel.

.Na poskytovani hostinské €innosti a ubytovacich sluzeb ma zasadni vliv situace a vyvoj
v oblasti cestovniho ruchu. Pro vyvoj u nas je samozfejmé zasadni vyvoj na evropském trhu
cestovniho ruchu. Na jedné strané je CR vyznamné zavisla na prijezdech z jinych evropskych
zemi, na strané druhé je vyznamnym prvkem evropské nabidky cestovniho ruchu. Vyvoj
evropského trhu cestovniho ruchu tak nepfimo ovliviiuje i situaci odvétvi v CR.“ (MPSV, 2015,
s. 11-12)

Ackoli bylo v roce 2019 zaméstnano v sektoru ubytovani, stravovani a pohostinstvi témér 200
tisic lidi s tendenci stalého ristu, krize nepopiratelné tento proces ovlivnila (CSU, 2019b,
nestrankovano). Za rok 2021 se dle dat zaméstnanosti v narodnim hospodarstvi podle
klasifikace zaméstnani a odvétvi Ceského statistického tfadu snizil poget zaméstnanych osob
0 44 tisic osob pfiblizné tedy o 22 % (CSU, 2021, nestrankovano). Z hlediska Evropy neni
pokles zaméstnanosti v pfislusném odvétvi signifikantni, nicméné z hlediska rozsahu a
velikosti odvétvi na uzemi Ceské republiky se jedna o znaény pod&et nezaméstnanych, ktery
dle pfedpokladu jesté vzroste. Pro zaméstnance, pracujici v omezeném rezimu v organizacich
HORECA, je velmi pravdépodobny vyskyt stresu ovlivnény pravé strachem
z nezaméstnanosti. Rovnéz mohou zaméstnanci vnimat vys$8i miru zatéze a stresu vlivem
redukce poctu pracovnikldl v organizaci z hlediska vykonavani innosti, které by za béznych

okolnosti byly rozmélnény mezi vétSi pocet osob.

V soucasnosti je zapotiebi vice nez dfive podporovat u zaméstnancu psychickou odolnost a
zdravi, nebot’ zaméstnanci jsou odpovédni za to, aby se hosté citili dobfe, coz pfispiva k
socialni pohodé hostl. Citit se dobfe znamena, Ze hosté jsou schopni na kratkou dobu

zapomenout na COVID-19. Hosté jsou radi, kdyz poznaji zndmou tvaF, coz signalizuje, Ze
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nékteré véci se kvuli COVID-19 nezménily. Prostfednictvim malych rozhovor(l, doporuceni k
jidlu a individualni pozornosti mohou zaméstnanci pomoci hostlim prozit bezstarostny a
pfijemny kulinarsky zazitek. Zaméstnanec zde hraje velmi dullezitou roli, vzhledem
k pfitomnosti vyrazné nejistoty, je zapotrebi, aby byl vzdy velmi pfatelsky a pfesny (Tuzovic,
Kabadayi a Paluch, 2021, s. 7).

Bufquin et al. (2021 s. 7) na zakladé prlizkumu uvadi, Ze zaméstnanci, pracujici béhem
pandemie i v omezeném rezimu, byli velmi ovlivnéni rznymi a neobvyklymi okolnostmi na
pracovisti. Napfiklad pokyny pro socialni distancovani a vynucené uzavieni domaciho
stravovani znamenaly, Zze vétSina pracujicich zaméstnancu byla nucena rychle se pfizpUsobit
zcela novému systému poskytovani sluzeb zaméfenému na zplUsoby odbéru a dodani.
Pracujici zaméstnanci dale museli bojovat se zvySenym rizikem expozice COVID-19. Firmy,
které zUstavaly oteviené nebo znovu oteviraji, zatimco pandemie stale trva, musi zvazit zatéz
a stresory kladené na pracujici zaméstnance. A kone¢né by zaméstnavatelé mohli 3kolit své
zaméstnance o zdravych zpusobech zvladani stresu, jako je péce o fyzické a dusevni zdravi
Clovéka (napf. zdravym stravovanim, pravidelnymi fyzickymi aktivitami, kvalitnim spankem a
vyhybanim se uzivani alkoholu nebo drog), s ostatnimi (nap¥. Castym spoleCenskym stykem a
rozhovorem s lidmi online, prostfednictvim socialnich médii nebo telefonem ¢&i postou) a

vénovanim ¢asu odpocinku.

Z celkového pohledu na zvy$eny stres a zatéz pracovniku v organizacich HORECA je dllezita
komunikace vedeni organizace se zaméstnanci. At uz se jedna o bezpec€nost prace v€etné
prevence psychosocialnich faktord pracovni zatéZze, hygienicka opatfeni v souladu
s nafizenim vlady, ktera jsou v mnohych pfipadech ne zcela jednoznacna a ¢asto se ménici,
nebo o kroky vedouci ke zvladani zatéze a stresu. PéCe o psychické zdravi nabyla v sou€asné

dobé znacéné dulezitosti.
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4 Empirické Setieni - Analyza hlavnich faktoru

psychosocialni pracovni zatéze v organizacich HORECA

4.1 Metodika empirického Setreni

Cilem empirického Setfeni je identifikace subjektivné vnimané zatéZze u hlavnich
psychosocialnich faktord pracovni zatéze pracovnikl v organizacich HORECA. Hlavni
psychosocialni faktory pracovni zatéze byly zvoleny na zakladé zdroje od Evropské agentury
pro bezpecnost a zdravi pfi praci, ktery vymezuje nejCastéjsi faktory pracovni zatéze
vyskytujici se v segmentu HORECA a nasledné byly jednotlivé oblasti po vzoru kategorizace
Svétové zdravotnické organizace sjednoceny do nasledujicich oblasti: nerovnomérné
rozvrzeni pracovni doby a prace na smény, obtézovani a nasili nej¢astgji ze strany zakazniku
v podobé verbalniho a sexualniho obtézovani, ale i fyzického nasili, nedostate¢na kontrola

cinnosti prace, vysoka intenzita prace a nesoulad mezi pracovnim a soukromym zivotem.

Vzhledem k Cetnosti dostupnych odbornych zdroji a provedenych vyzkuma v oblasti pracovni
zatéZe a stresu bylo pro ucely bakalarské prace zvoleno kvantitativni Setfeni. Kvantitativni
Setfeni podle Chrasky (2016, s. 11) Ize vymezit jako ,.... zamérnou a systematickou €innost, pfi
které se empirickymi metodami zkoumaiji (ovéfuiji, verifikuji, testuji) hypotézy o vztazich mezi

jevy“.

Sbér dat byl realizovdan pomoci dotaznikového Setfeni, ktery Chraska (2016, s. 158)
interpretuje jako ,... zplsob pisemného kladeni otazek a ziskavani pisemnych odpovédi*.
Vyhodou dotaznikové metody je dle Chrasky (2016, s. 158) rychlé shromazdéni dat od velkého

podétu respondentd.

Dotaznik se sklada z 34 polozek rozdélenych do tfi Casti. Prvni Cast dotazniku zkoumala
vnimani stresu pomoci standardizované $kaly. Druha ¢ast dotazniku se zabyvala plsobenim
jednotlivych psychosocialnimi faktorl pracovni zatéze na respondenty. Treti ¢ast dotazniku
byla zaméFena na sociodemografickou charakteristiku respondentu, ve které byl zjiStovan vék,
pohlavi, dosazené vzdélani, typ pracovniho uvazku, typ organizace, ve které je respondent
zaméstnan vcetné celkového poctu zaméstnancl urcujici velikost organizace a Cetnost

vyskytu kontaktu se zakazniky béhem pracovni doby.
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Prvni ¢ast dotazniku (otazky 1-10) tvofi Skéla vnimaného stresu. Pavodni verze této Skaly
byla navrzena autorem Cohenem v roce 1983 pod anglickym nazvem Perceived stress scale.
Puvodni verze dotazniku obsahovala 14 polozek, nicméné Cohen a Williamson prezentovali
upravenou verzi, ktera obsahovala o ¢tyfi polozky méné. Upravena verze dotazniku o deseti
polozkach byla ovéfena na rozsahlém vzorku 2387 respondentli s vysledkem podstatné
lepSich psychometrickych vlastnosti nez u originalni verze. Respondent odpovida u kazdé
polozky na pétibodoveé stupnici (0—4 body) na ¢etnost danych pfiznakui za posledni mésic. Pro
ucely empirického Setfeni byl vyrok za posledni mésic v Ceské verzi Skaly stresu zaménén za
vyrok za predchozi mésic. Divodem zmény slova bylo zajistit vétsi jednoznacnost méfeného
useku Cetnosti danych pfiznak(. V dotazniku je uvedeno Sest poloZzek v negativni formulaci
(Castéjsi vyskyt odpovida vys8imu stresu) a Ctyfi poloZky jsou formulovany pozitivné (Castéjsi
vyskyt odpovida nizSimu stresu). Polozky s pozitivni formulaci jsou skoérovany inverzné,
z ¢ehoz je nasledné ziskan celkovy skor v rozpéti 0-40 bodu (BurSikova Brabcova a Kohout,
2018, s. 38-39).

Dale navazuje sada otazek vlastni konstrukce (otdzky 11-27), ktery byl konstruovan na
zakladé informaci zteoretickych vychodisek prostudované literatury. Dotaznik vlastni
konstrukce je tvofen uzavienymi otazkami zaméfujici se na miru souhlasu s uvedenym
vyrokem. Zaroven byl dotaznik rozdélen dle jednotlivych oblasti zkoumani a zpracovan formou
Likertovy Skaly, kdy bylo pouzito odpovédi Rozhodné souhlasim, SpiSe souhlasim, Spise
nesouhlasim a Rozhodné nesouhlasim a obodovany na stupnici 1—4. Pro ziskani hrubého
skoéru byly jednotlivym odpovédim pfFidéleny body (4 pro odpovéd Rozhodné souhlasim az bod
1 pro Rozhodné nesouhlasim). Pouze otazky ¢.11, &. 14, €. 16 a &. 17 byly konstruovany
pozitivné, tudiz jsou skérovany inverzné v rozpéti 1 pro Rozhodné souhlasim az po bod 4 pro

Rozhodné nesouhlasim.

Prvni &ast dotazniku vlastni konstrukce (otazky 11-13) zjiStuje rovnomérnost rozvrzeni
pracovnich smén. Otazky 14—17 se zaméfuji na miru kontroly nad praci. Dale otazky 18-20
se zabyvaji vnimanou intenzitou prace. V otazkach 21-24 je pozornost zkoumani zaméfena
na osobni zkusenost pracovnikl s vyskytem slovniho, sexualni a fyzického nasili a obtézovani
na pracovisti. V €asti dotazniku u otadzek 25-27 je reflektovan vnimany konflikt prace a
soukromého Zivota pracovnika. ZavéreCnou Cast dotazniku tvofi otédzky zaméfené na
sociodemografické udaje respondentl (28—34) urcujici charakteristiku vyzkumného souboru.
Kompletni podoba dotazniku je soucasti pfilohy A.

Sbér dat probihal od €ervna do Cervence 2022. Distribuce dotazniku probihala pfevazné

v elektronické podobé. Pro tvorbu dotazniku byla pouZita volné dostupna platforma Formulare
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Google. Dotaznik byl distribuovan i v papirové podobé, ktera byla obsahové zcela totozna jako

elektronicka verze dotazniku.

Pro sbér dat byla vyuzita technikou lavinového vybéru nékdy udavané také jako technika
snowball (v pfekladu snéhova koule), kterou Ize uplatnit v pfipadé potfeby ziskani odpovédi
od novych kontaktd. V takovém pfipadé je osloveno nékolik ¢lend vybrané &asti populace
s zadosti o dalSi nominace pro ziskani potfebného poctu respondentu pro Setfeni (Ferjencik,
2010, s. 117). Nejprve byl dotaznik elektronicky rozeslan prostfednictvim pfimého osloveni
respondenttl z blizkého okoli autorky prace, ktefi odpovidali charakteristice vybérového
souboru. Dale byl dotaznik elektronicky distribuovan do Facebookovych skupin, jejichz ¢leny
jsou pracovnici v organizacich spadajici do segmentu HORECA. Rovnéz bylo prostfednictvim
e-mailové komunikace osloveno 6 organizaci, z nichZz 2 organizace pfislibily spolupraci a
rozeslani dotazniku mezi své zaméstnance. Dotaznik byl distribuovan i osobné v papirové
podobé&, kdy bylo osloveno 8 organizaci, z nichz se vdechny oslovené organizace do sbéru dat

v ramci empirického Setfeni zapojily.

Zejména byly osloveny organizace (osobné i e-mailovou formou) v kraji hlavniho mésta Prahy,
ktery byl vybran z dGvodu nejvétsiho zastoupeni stravovacich zafizeni a hoteltl v Ceské
republice. Zaroven je vzhledem k vysokému poctu koncentrace osob i vzhledem Kk vétsi
konkurenci uvedenych zkoumanych zafizeni pravdépodobnost vysSiho vyskytu faktor(

psychosocialni pracovni zatéze.

Otazky v online dotazniku byly nastaveny jako povinné. Respondent, tedy nemohl Zadnou
otazku vynechat. Tento zpusob nastaveni nebylo mozné provést u distribuovaného dotazniku
v papirové podobé. Nicméné v obou pfipadech distribuovanych dotaznikd nebyly vynechany
zadné polozky. Nasledné byla ziskana data zpracovana v programu Microsoft Excel a
pfevedena na hruby skor. Pro statistické zpracovani dat byl nasledné vyuzit volné dostupny

nastroj Jamovi.
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4.1.1 Stanoveni hypotéz

Pro potieby empirického Setfeni bylo stanoveno pét hypotéz. Ovéfované hypotézy se tykaji
hlavnich psychosocialnich faktort, které jsou nejCastéji spojovany s praci v organizacich
HORECA. Formulace jednotlivych hypotéz jsou opfeny o vyzkumy a odborné publikace
Eurofoundu (2017), McNamara, Bohla a Quinlana (2011), Hoela a Einarsena (2003),
Mansoura a Trembleyho (2016), Kitterlina, Tanka a Stevense (2016) a dalSich.

Hypotéza 1 (H1): Mira nerovhomérného rozvrzeni prace je pozitivné korelovana s mirou

pocitovaného stresu.

Prvni hypotéza je stanovena dle dat CSU, kdy je udavano, Ze prace ve smé&nném rezimu ma
negativni zdravotni dusledky (viz kapitola 3.3.1). Zaroven Sesty prizkum pracovnich
podminek uvadi stres vznikly nerovhomérnym rozvrZzenim pracovni doby a dlouhymi sménami
(Eurofond, 2017, s. 59), ktery zpUsobuje emocni vyCerpani na konci smény a nemoznost praci
vykonavat ve vysSim véku. Hypotéza 1 se pokousi zjistit, zda pFislusné poznatky a teorie

autor( pozitivné koreluji i s cilovou skupinou pracovnikl v organizacich HORECA.

Hypotéza 2 (H2): Mira nedostatku kontroly prace je pozitivné korelovana s mirou

pocitovaného stresu.

Druha hypotéza se opira rovnéz o Sesty priizkum pracovnich podminek (Eurofound, 2017, s.
49-50), ktery uvadi signifikantni pfitomnost nedostatku kontroly prace v pohostinstvi (viz
kapitola 3.3.2). Hypotéza se pokousi zjistit, zda respondenti, ktefi uvadi nizkou miru kontroly

nad svou praci, budou rovnéz udavat vyssi miru stresu spojeného s praci.

Hypotéza 3 (H3): Mira vnimané vysoké intenzity prace je pozitivné korelovana s mirou

pocitovaného stresu.

Treti hypotéza byla stanovena v navaznosti na zji$téni Sestého prizkumu pracovnich
podminek vramci Evropské unie, kde byla zjiSténa vysoka intenzita prace s nejvétSim
zastoupenim v oblasti pohostinstvi v korelaci s vysokou mirou emocionalniho stresu
(Eurofond, 2017, s. 49-51). Dale se pfislusSnym tématem zabyvala i studie se zamé&fenim na
vhimani stresu zaméstnancu hotelového provozu (viz kapitola 3.3.2), ktera dale dodava, ze
vlivem intenzity prace se u pracovnikl objevuje pfitomnost emoc¢niho stresu v dusledku
napfiklad nedostatecného poctu pracovnikd na pracovisti (Altintas a Turanligil, 2018, s.1436),

coz muze byt velmi aktualni vlivem redukce poctu personalu z divodu pandemie Covid-19.
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Hypotéza 4a (H4a): Mira udavaného vyskytu verbalniho nasili na pracovisti je pozitivné

korelovana s mirou pocitovaného stresu.

Hypotéza 4b (H4b): Mira udavaného vyskytu sexualniho obtézovani na pracovisti je pozitivné

korelovana s mirou pocitovaného stresu.

Hypotéza (H4c): Mira udavaného vyskytu fyzického nasili na pracovisti je pozitivné

korelovana s mirou pocitovaného stresu.

Ctvrta hypotéza byla rozdélena tfi &asti v oblasti zkoumani, které se zaméfuji na miru
udavaného vyskytu verbalniho a sexualniho obtéZzovani a miru udavaného vyskytu fyzického
nasili na pracovisti. Ctvrta hypotéza stanovena dle prizkumu Kitterlina, Tanka a Stevense
(2016, s. 417), ktery odrazi pfitomnost zejména sexualniho a verbalniho obtézovani vudi
pracovnikim v sektoru HORECA v mnohem vy3$Si mife, nez je tomu u pracovnich v jiném
odvétvi. Zarovenn Ram (2018, s. 769) poukazuje na dopady vyskytu nezadouciho aktu
fyzického &i psychického nasili a obtéZovani v podobé zvysené miry pocitovaného stresu
obéti. Hypotéza H4a, H4b a H4c se opira o zminény vztah vyskytu verbalniho a sexualniho
obtéZovani a fyzického nasili na pracovisti a miry vnimaného stresu, ktery je v ramci
empirického Setfeni zamérem potvrdit &i vyvratit v souladu s charakteristikou vyzkumného

souboru.

Hypotéza 5 (H5): Mira vnimaného konfliktu sladéni prace a soukromého Zivota je pozitivné

korelovana s mirou pocitovaného stresu

Patad hypotéza je stanovena dle Moyeenudina a Anandana (2020, s. 5689), ktefi uvadéji
vysokou angazovanost pracovnikd v pohostinstvi, ktefi ¢asto jednaji s klienty a museji byt
vybaveni potfebnou emoé&ni odolnosti, coz mize byt velmi stresujici a kvalita asu straveného
mimo pracovni prostfedi pak neni v souladu s potfebami jedince. Tim hypotéza zkouma, zda
vhimany pfesah prace do soukromého Zivota (vnimany konflikt) ovliviiuje miru pocitovaného

stresu.
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4.1.2 Testovani hypotéz

V praci bylo k testovani hypotéz vyuzito obvyklé metody testovani, znamé v zahrani¢nich
zdrojich pod zkratkou NHST (null hypothesis signifficance testing), pro testovani nulovych
hypotéz (Pernet, 2016, s. 3). Kazda hypotéza obsahuje alespori dveé tvrzeni, to, které popisuje
status quo nebo absenci efektu se nazyva zvykové nulova hypotéza a druhé tvrzeni, které pak
musi popisovat vSe ostatni, co nepopisuje nulova hypotéza. Tato dvé tvrzeni (hypotézy)
dohromady popisuji vdechny stavy, které mohou v ramci daného statistického modelu nastat.
Konkrétné v mé praci méfim vztahy mezi dvéma proménnymi, zajima mé jejich linearni
zavislost, tedy zda, a pfipadné jak moc, s rustem hodnoty jedné proménné roste i hodnota
druhé proménné. K tomuto byl vyuzit Pearsonlv korelacni koeficient (Schober, Boer a
Schwark, 2018, s. 1763-1765).

Tento koeficient je mirou velikosti efektu a muze nabyvat hodnot -1 az 1. Uprostied lezi
hodnota 0, ktera znamena absenci efektu (proménné maiji nahodnou korespondenci) hodnoty
1. Hodnota -1 pak zna¢i maximalni efekt (proménné maiji absolutni korespondenci, jsou
vyznamové identické). VétSina zméfenych korelaci lezi v absolutnich Cislech mezi 0 a 1
(tamtéz, 2018, s. 1763—1765). Aby bylo mozné Fict jestli napt. hodnota 0.025 je jiz dostate¢né
vysoka, aby to byl vysledek zobecnitelny na populaci nebo ne, je tfeba pravé vyuzit NHST.
Nulovymi hypotézami pro kazdou hypotézu o korelacich v mé praci je Zze, hodnota korela¢niho
koeficientu na drovni populace je rovna 0, tedy Zze mezi proménnymi neexistuje na drovni
populace. Alternativni hypotézou je pak doplnék, tedy, Ze korelace neni rovna nule na urovni
populace, a tudiz zobecnitelny nenahodny efekt existuje. V souladu se socialné védni
literaturou nulové hypotézy explicitné dale nevypisuji, protoZze jsou dopliikem hypotéz
alternativnich, tedy hypotéza H1 napf. je komplexem H1oa H1a. Kritériem signifikance pfi
testovani vyznamnosti byva tzv. p hodnota. Hladina p-hodnoty pro rozlieni signifikantnich
vysledkul (tzv. hladina alpha) se standardné voli 0.05. Pro potfeby empirického Setfeni byla
zvolena stejnd hladina alpha. Korelace, které budou mit nizSi p-hodnotu nez 0.05 budu
povazovat za signifikantni a korelace, které budou mit vy3Si p-hodnotu za nesignifikantni (tedy

hypotézu nepodporuijici).

Nazev testovani nulovych hypotéz je odvozen od statistického principu, ktery na pozadi
testujeme, zda nulova hypotéza (Ze je efekt nulovy, neexistujici) odpovida ziskanym datdam.
Vysledkem tohoto vypocCtu je ona p-hodnota, ktera méfi miru nesouhlasu dat s nulovou
hypotézou (&im niz8i p hodnota, tim vy$3i nesoulad), kdyZ je nesoulad dostate¢né vysoky (zde

definovano jako p <0.05), znamena to, Ze nulova hypotéza pfili§ neodpovida datliim, je tedy
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tfeba ji odmitnout, a tim se pfiklonit k hypotéze alternativni, ze n&jaky efekt na urovni populace
existuje (Pernet, 2016, s. 3-5).

4.1.3 Charakteristika vybérového souboru

Chraska (2016, s. 17) uvadi charakteristiku vybérového souboru (vzorku) ,jako uréitou ¢ast
prvk( vybranou ze zakladniho souboru, ktera zakladni soubor zastupuje (reprezentuje).
Zakladnim souborem se dle Chrasky ,...rozumi vSechny prvky patrici do skupiny, kterou
zkoumame.* (tamtéz, 2016, s. 17). V souvislosti s Setfenim v ramci bakalarské prace tvofi
zakladni soubor vSichni zaméstnanci v organizacich HORECA. Vybérovy soubor je pak tvofen
zaméstnanci na pozici obsluhy a pracujicich v hotelu, restauraci ¢i kavarné, ktefi se ztucastnili
empirického Setfeni. Vzhledem Kk legislativnimu ukotveni uvedenych zafizeni a jejich jasnym
charakteristikam, nebude bran v empirickém Setfeni zietel na jinak definovana gastronomicka

a ubytovaci zafizeni.

V ramci charakteristiky vybérového souboru byla pfedem stanovena nasledujici kritéria:
o Neustaly nebo Casty kontakt s klienty/zakazniky b&éhem pracovni doby

e Pracovni pomér na piny nebo &asteény uvazek

Pracovni pozice zaméstnancu obsluhy mohou mit rlzna pojmenovani napfiklad ¢isnik,
servirka, barman, barista a dalSi. PfestoZe je naplh prace na pfisludnych pozicich v mnoha
ohledech obdobna, hlavnim spoleénym faktorem spojujici pracovniky obsluhy je kontakt se
zakazniky Ci klienty. Ztoho divodu bude kritériem neustaly pfipadné Casty kontakt se

zakaznikem na pracovisti.

Mezi dalSi kritéria vyzkumného souboru patfi pracovni pomér na plny nebo zkraceny uvazek.
Z vyzkumného souboru byli vyfazeni pracovnici, jez vykonavaji ¢innost mimo pracovni pomér,
tedy na dohodou o provedeni prace €i dohodu o pracovni €innosti. Ddvodem vyfazeni
z vyzkumného souboru bylo vykonavani prace v podstatné mensim rozsahu, jak z hlediska
napliné prace, tak z hlediska ¢asu traveného v prostfedi organizace, a tudiz i v menSi intenzité

kontaktu s psychosocialnimi faktory prace.

Celkem se do Setfeni zapojilo 114 respondentl z toho 21 respondentl vyplfiovalo dotaznik
v papirové podobé a 93 respondentt vyplfiovalo dotaznik elektronicky. Z empirického Setfeni
bylo celkem vyfazeno 29 odpovédi. Na zakladé odpovédi u otazky &. 28, zjistujici Cetnost

kontaktu s klienty/zakazniky béhem pracovni doby, byl vyfazen 1 respondent s odpovédi
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Nikdy, a dale 10 respondentl bylo vyfazeno, nebot na danou otazku odpovédéli Velmi

ojedinéle.

DalSim kritériem pro vybérovy soubor byl typ pracovniho poméru viz. otazka ¢. 32. Celkem
bylo vyfazeno 15 respondentd, ktefi uvedli, Ze pracuji na dohodu o provedeni prace (DPP) a
4 respondenti, ktefi uvedli, Ze pracuji na dohodu o pracovni &innosti (DPC). Po vyfazeni
nevyhovujicich odpovédi, které nebyly v souladu s charakterem stanoveného vybérového

souboru, Cital finalni vybérovy soubor 85 respondenta.

Pro pfehlednéjsi interpretaci vybérového souboru jsou data zpracovana do pfehledovych

tabulek nize.
Nejvétsi zastoupeni z celkového poctu respondentll mély Zeny (53), coz neni pfili§
prekvapujici, nebot v zakladnim souboru segmentu HORECA je uvadéno statisticky vyraznéjsi

zastoupeni zen. Nicméné pocetni rozdil oproti zastoupenym muzdm (32) neni tak markantni.

Tabulka 2: Cetnost respondentti dle pohlavi

Pohlavi Absolutni Eetnost | Relativni &etnost (v %)
Zeny 53 62,35
Muzi 32 37,65
Celkem 85 100

Zdroj: vlastni zpracovani

DalSi otazka, charakterizujici vybérovy soubor, byla zarovern otazka filtracni, nebot’ pro pro
potfeby Setfeni byli stéZejni zaméstnanci pfichazejici do kontaktu s klienty/zakazniky. VétSina
respondentl (67) uvedla, Ze se setkavaiji s klienty €i zakazniky po celou dobu pracovniho dne.
Dale pak 18 respondentu uvedlo, Ze pfichazi do kontaktu s klienty €i zakazniky vice, jak

polovinu svého pracovniho dne.

Tabulka 3: Cetnost respondentti dle rozsahu setkévani se s klienty/zakazniky

Setkavani s klienty/zédkazniky Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost (v %)
Po celou dobu pracovniho dne 67 78,80
Vice, jak polovinu pracovniho dne 18 21,20
Celkem 85 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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V dotaznikovém Setfeni byli respondenti vyzvani, aby napsali svij vék pomoci Cisla. Nasledné
pak byla vytvofena Skala vékovych kategorii, dle ziskanych dat. Nejméné respondentu bylo ve
véku mensSim nez 20 let (4). Oproti tomu méli nejvétsi zastoupeni respondenti ve véku 21-30
let (36), coz neni pfilis pfekvapujicim jevem. Druhou nejpocetnéjSi skupinou byli respondenti
ve véku 31-40 (29). Respondentu ve véku 41-50 bylo pocetné 9. Celkem prekvapivy pocet
respondentl byl ve véku nad 50 let (7).

Tabulka 4: Cetnost respondentti dle véku

Vék Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost (v %)
Méné nez 20 4 4,71
21-30 36 42,35
31-40 29 34,12
41-50 9 10,59
Vice nez 50 7 8,24
Celkem 85 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 31 zjiStovala dosazené vzdélani. Nejvice respondentl bylo se stfednim vzdélanim
zakon¢eném maturitni zkouskou (46). Dale 20 respondentd uvedlo, Ze maji dokonéené
vysokoSkolské vzdélani a 12 respondentl uvedlo dosazené stfedni odborné vzdélani
s vyucnim listem. V otazce byla zahrnuta i moznost odpovédi pro aktualné studujici
zastoupeni méli respondenti s vy§3im odbornym vzdélam (1) a zakladnim vzdélani (1), coz
v tomto pfipadé se pravdépodobné jedna o jednotlivce, ktery spada do vékové kategorie méné

nez 20 let, jez nema dokoncené stfedni vzdélani.

Tabulka 5: Cetnost respondentii dle dosazeného vzdélani

Dosazené vzdélani Absolutni Eetnost | Relativni Eetnost (v %)
Zakladni vzdélani 1 1,20
Stfedni odborné s vyucnim listem 12 14,10
Stredni s maturitni zkouskou 46 54,10
Vy$si odborné 1 1,20
Dokoncené vysokoskolske vzdélani 20 23,50
Aktualné studuji vysokou Skolu 5 5,90
Celkem 85 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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DalSi otazka €. 32 zjiStovala typ pracovniho poméru. NejCasté&ji udavanym typem pracovniho
poméru uvadéli respondenti praci na piny uvazek (72). Oproti tomu praci na zkraceny uvazek
uvedlo pouhych 13 respondentu.

Tabulka 6: Cetnost respondentti dle typu tvazku

Pracovni pomér Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost (v %)
Prace na piny uvazek 72 84,70
Prace na ¢astecny/zkraceny uvazek 13 15,30
Celkem 85 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Dale byl v dotaznikovém 3etfeni zjiStovan typ organizace, ve které jsou respondenti
zaméstnani. PfevySujici poget zastupovali respondenti pracujici v restauraci (38), nicméné
v témér vyrovnaném poctu byl i poCet respondentl pracujicich v kavarné (35). Se znaénym

rozdilem pak celkovy pocet respondentl doplfiovali pracovnici hotelu (12).

Tabulka 7: Cetnost respondentu dle typu zafizeni

Typ zafizeni Absolutni Cetnost | Relativni €etnost (v %)
Hotel 12 14,10
Restaurace 38 44,70
Kavarna 35 41,20
Celkem 85 100

Zdroj: vlastni zpracovani

V posledni otazce, charakterizujici vybérovy soubor, byla zjistovana velikost organizace
v ramci Ceské republiky, ve které respondenti pracuiji. | zde bylo od respondentti pozadovano,
aby velikost dané organizace vycislili. Ze ziskanych dat pak byla vytvofena nasledujici Skala
odpovédi. Nejvétsi zastoupeni méli organizace s potem zaméstnancl v rozmezi od 11 do 20
(20). Nasledné uvedlo 18 respondent(l, Zze pracuji v organizaci do 10 zaméstnancl. Znac¢né
zastoupeni méli i stfedné velké organizace. 16 respondentl uvedli velikost organizace od 21
do 50 zaméstnancu a 9 uvedlo, Zze pracuji v organizaci, ktera mi 51-100 zaméstnancu.
Zastoupeni v dotaznikovém Setfeni maji i velké organizace se 101-500 zaméstnanci (14).
Nasledné 8 respondentd uvedlo, Ze pracuje v organizaci s prevySujicim poctem 500
zaméstnancu.
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Tabulka 8: Cetnost respondentti dle velikosti organizace

Pocet zaméstnanctl v organizaci Absolutni ¢etnost | Relativni Eetnost (v %)
0-10 18 21,18
11-20 20 23,53
21-50 16 18,82
51-100 9 10,59
101-500 14 16,47
500+ 8 9,41
Celkem 85 100

Zdroj: vilastni zpracovani

4.2 Vysledky empirického Setreni a interpretace dat

4.2.1 Vysledky deskriptivni statistiky

VSechna nizZe popsana data jsou zpracovana v piehledovych tabulkach v pfiloze B. Pfiloha

obsahuje zaroven i frekvenci odpovédi na Skalu stresu (tabulka 14 pfilohy B).
4.2.1.1 Vnimani rovhomérnosti rozvrzeni prace

Dotaznik se tazal respondentl na rovnomérnost rozvrzeni pracovni doby. Vysledky jsou

zpracovany v tabulce 9 pfilohy B.

VétSina respondentl souhlasila s vyrokem ,pracuji kazdy den stejny pocet hodin“. Konkrétné
13 % respondenti uvedlo, Zze s danym vyrokem rozhodné souhlasi a 39 % uvedlo, Ze
s vyrokem spise souhlasi. Nicméné ziskané odpovédi respondentl byli velmi tésné. 23 %
respondentl uvedlo, ze rozhodné nesouhlasi, a pracuji tedy kazdy den odliSny pocet hodin.
Dale 25 % respondentu uvedlo moznost spise nesouhlasim. Vysledky rovnhomérnosti smén

jsou tudiz velmi vyrovnané s rozdilem dvou respondenta.

Dale bylo zjistovano, do jaké miry respondenti souhlasi s tim, ze se jejich zaatek pracovni
doby kazdy den liSi. | zde byly vysledky pomé&rné rovnomérné rozptylené, nicméné zde se
respondenti pfiklanéli k souhlasnym odpovédim. Celkem 27 % respondentt uvedlo, Ze
s vyrokem rozhodné souhlasi a 29 % respondentl spiSe souhlasi. Dale 27 % respondentu
vnimaji svUj zacatek pracovni doby spiSe konstantni, a tudiz uvedlo moznost spise

nesouhlasim.17 % respondentl pak uvedlo rozhodné nesouhlasim.
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Nasledné bylo zjiStovano, zda maji respondenti na konci pracovniho tydne odpracovano vice
hodin, nez odpovida jejich pracovnimu Uvazku. VétSina respondentd s timto vyrokem

souhlasila, 27 % uvedlo, ze rozhodné souhlasi a 37 % uvedlo spiSe souhlasim.

4.2.1.2 Vnimani miry kontroly prace

Prehled vysledkd dotaznikového Setfeni v oblasti zkoumani miry kontroly prace je soucasti

pfilohy B v tabulce 10.

Dotaznik se zjiStoval, zda respondenti maji moznost planovat si pracovni dobu dle svych
potfeb, z Eehoz vétSina respondentt uvedla, Ze s vyrokem spiSe souhlasi (33 %) a 25 %
uvedlo, Ze s vyrokem rozhodné souhlasi. Celkem 31 % respondentl spiSe nesouhlasi, ze by
mélo moznost si planovat smény, dle své potieby a 12 % respondent s moznosti planovat si

smény dle svych potfeb rozhodné nesouhlasi.

Nasledné respondenti odpovidali, zda souhlasi €i nesouhlasi se situaci, kdy se stava, Ze by si
potfebovali udélat prestavku, ale neni to zrovha mozné. V tomto pfipadé vétSina uvedla, Ze
s danou situaci rozhodné souhlasi (36 %) a 35 % respondently spiSe souhlasi. Podstatné
mensi zastoupeni méli respondenti, ktefi uvedli spiSe nesouhlasim (18 %) a rozhodné

nesouhlasim (11 %).

Respondenti pfevazné uvadéli, Ze nemaji moznost zvolit si nebo zménit pofadi jednotlivych
ukoll (59 %). Oproti tomuto tvrzeni pak 41 % spiSe nebo rozhodné souhlasili s tim, Zze maji

kontrolu nad rozvrzenim ¢i zménou poradi ukolu.

Zajimavéjsi vysledky pak byly shledany u otazky, ktera zjiStovala miru souhlasu u moznosti
upravovat si tempo prace dle potfeb pracovnika. Celkové 75 % respondentud s timto tvrzenim
spiSe nebo rozhodné nesouhlasilo. Moznost upravovat tempo prace dle svych potieb

zastupovali respondenti v celkovém poctu 15 %.

70



4.2.1.3 Vnimani intenzity prace

Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni se zabyvala vnimanou intenzitou prace. Pfesné vysledky Ize

shledat v tabulce 11 pfilohy B.

V oblasti intenzity prace byly vysledky o néco pozoruhodnéjsi. 42 % respondentl vnima, ze
musi byt, béhem pracovniho dne, vétSinu €asu velmi soustfedéni. Nejvétsi zastoupeni maji
respondenti, ktefi uvedli, Zze stimto vyrokem spiSe souhlasi (46 %). Pouhych 12 %
respondent uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi s tim, Zze by museli byt, béhem pracovniho dne,

vétSinu ¢asu soustredéni.

Nasledujici otadzka zjistovala, zda respondenti stihaji pInit jednotlivé pracovni ukoly. V této
oblasti panovala pfevazna shoda, kdy respondenti uvadéji, Ze nesouhlasi s tim, Ze by ¢asto
nestihali plnit jednotlivé pracovni ukoly. Celkem 47 % respondentt uvedlo, Ze s vyrokem spise
nesouhlasi a 29 % rozhodné nesouhlasi. Respondenti, ktefi uvedli, Ze spiSe souhlasi s tim, Zze
nestihaji plnit jednotlivé pracovni ukoly byli zastoupeni v celkovém poctu 21 %. Pouze 2 %
respondentl rozhodné souhlasilo. Zde nutno podotknout, Ze vyznam vyroku ,Casto nestiham
plnit jednotlivé pracovni ukoly” nebyl zcela jednoznacény a fada respondentt mohla tento vyrok
chapat v souvislosti nedostateéné schopnosti vykonu své prace, coz mohlo vést k vyznamné

shodé mezi respondenty a ovlivnit tak i vysledky Setfeni.

Respondenti dale vyjadfovali miru souhlasu, zda musi v praci ¢asto reagovat na pozadavky
v fadu jednotek minut. Celkem 60 % respondentu uvedlo, Ze s timto vyrokem rozhodné
souhlasi a 34 % spiSe souhlasi. Pouze 4 % respondentl uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi s tim, Ze
musi reagovat na pozZadavky v fadu jednotek minut a 2 % stimto vyrokem rozhodné

nesouhlasi.

4.2.1.4 ZkusSenost s vyskytem slovniho, sexualni a fyzického nasili a obtézovani

V této Casti dotazniku méli respondenti uvést, do jaké miry souhlasi, Ze se za posledni rok
Casto osobné setkali na pracovisti s nezadoucim slovnim utokem, s nezadoucim projevem
sexualniho obtéZovani, s hrozbami fyzického nasili a pfimym fyzickym nasilim. Pfehledné

vysledky jsou v tabulce 12 pfilohy B.

Celkem 13 % respondentl uvedlo, Zze rozhodné souhlasi s tim, Ze se Casto osobné setkalo

s nezadoucim slovnim utokem na pracovisti. 33 % respondentd uvedlo, Zze spiSe souhlasi.
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VétSina respondentl pak uvedla, Ze spise nesouhlasi (22 %) nebo rozhodné nesouhlasi (32

%) s tim, Ze by se €asto osobné za posledni rok setkalo s nezadoucim slovnim utokem.

V oblasti sexudlniho obtézovani celkem 66 % respondentl uvadi, ze spise nebo rozhodné
nesouhlasi s tim, ze by se za posledni rok ¢asto setkalo s nezadoucimi projevy sexualniho
obtézovani. Naopak rozhodné souhlasilo celkem 18 % dotazovanych respondentt a 16 %

uvedlo, ze spiSe souhlasi.

Osobni zku$enost s fyzickym nasilim na pracovisti prevazna vétsina pracovnikd nema. Osobni
zkuSenost s hrozbami fyzického nasili uvedlo pouze 6 % respondentl. Zbyvajici dotazovani
uvedli, Ze rozhodné nesouhlasi (60 %) nebo spiSe nesouhlasi (34 %), Ze by se Casto osobné

setkali na pracovisti s hrozbami fyzického nasili.

Obdobné vysledky jsou i v oblasti pfimé zkuSenosti s fyzickym nasilim. Ackoli ne pfilis
prekvapivé 81 % respondentu uvedlo, Ze se osobné za posledni rok s fyzickym nasilim
nesetkalo a 14 % uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi s vyrokem, Ze by se ¢asto za posledni rok na
pracovisti setkalo s fyzickym nasilim. Nicméné celkem 4 % dotazovanych uvedlo, Ze spide

souhlasi nebo rozhodné souhlasi, tedy uvadéji zkusenost s fyzickym nasilim na pracovisti.

4.2.1.5 Vnimani konfliktu sladéni prace a soukromého zivota

Posledni &asti zkoumané problematiky je subjektivné vnimany konflikt sladéni prace a

soukromého Zivota (tabulka 13 pfilohy B).

V nasledujici ¢asti respondenti odpovidali mirou souhlasu na nutnost Casté prace o vikendu,
ackoli by radéji vénovali ¢as svym zajmim. Majoritni odpovédi bylo spiSe souhlasim a

rozhodné souhlasim v celkovém poctu 55 %.

Nasledné byla zjiStovana mira souhlasu, zda by se dotazovani respondenti radi schazeli
s prateli, ale kvlli praci nemaji tolik ¢asu, kolik by si prali. Zde pfevazovala mira souhlasu.
Rozhodné souhlasim uvedlo celkem 23 % a spise souhlasim uvedlo 40 % dotazovanych.
Z pohledu respondentu dale pfevazoval souhlas, ze o své praci mluvi po pracovni dobé vice,
nez by méli. Celkem 35 % uvedlo, ze spiSe souhlasi a 21 % rozhodné souhlasilo. 30 % uvedlo,
Ze rozhodné nebo spise nesouhlasi. Celkové je vnimani konfliktu sladéni prace a soukromého

Zivota ze strany respondentl spiSe pozitivni.
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4.2.2 Vysledky korela€énich analyz

Hypotéza 1 (H1): Mira nerovnomérného rozvrzeni prace je pozitivné korelovana s mirou

pocitovaného stresu.

Tabulka 15: Vysledky korelaéni analyzy pro hypotézu H1

Ovéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s

mirou udavaného stresu

PSS
H1 - RovPr Pearson's r 0,21359
p-value 0,066

*p <.05, ** p <.01, ** p <.001

Zdroj: vilastni zpracovani

Prvni hypotéza nebyla potvrzena (pfesnéji, nulova hypotéza k prvni hypotéze nebyla

vyvracena), tedy podle nasbiranych dat neni prikazné, ze by mira stresu pracovnikl souvisela

S nerovhomeérnym rozvrzenim prace. Velikost vztahu na urovni vzorku je 0,21 a p-hodnota pro

tuto korelaci je 0,066, coZ je pouze 1,6 % nad zvolenou hladinou alpha 0,05, tedy s vyS$8im

vzorkem by mozna tato korelace mohla byt dostate¢né prukazna.

Hypotéza 2 (H2): Mira nedostatku kontroly prace je pozitivné korelovana s mirou

pocitovaného stresu.

Tabulka 16: Vysledky korelaéni analyzy pro hypotézu H2

Ovéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s

mirou udavaného stresu

PSS

H2 — Kont Pearson's r 0.24564*
p-value 0,034

*p <.05,* p <.01, ** p <001

Zdroj: vlastni zpracovani
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Druha hypotéza byla podpofena. Tedy mizeme zobecnit, Ze na Urovni populace existuje vztah
mezi stresem a kontrolou prace. Konkrétné, ¢im vy$8i ma zaméstnanec moznost kontroly, tim
meéné stresu pocituje. Korelace reportovana v tabulce ma pozitivni hodnotu, protoze skala

kontroly byla reverzné skérovana.

Hypotéza 3 (H3): Mira vnimané vysoké intenzity prace je pozitivné korelovana s mirou

pocitovaného stresu.

Tabulka 17: Vysledky korelaéni analyzy pro hypotézu H3

Ovéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s
mirou udavaného stresu

PSS

H3 —Int Pearson's r 0.22978*
p-value 0,047

*p <.05 ** p <.01, *** p <.001

Zdroj: viastni zpracovani

Treti hypotéza byla rovnéz podporfena. Mizeme tedy zobecnit, Zze ¢im vySSi miru intenzity
prace zaméstnanec vnima, tim vice stresu pocituje. Velikost vztahu na urovni vzorku je 0,23
a p-hodnota pro tuto korelaci je 0,047. Ackoli hypotéza potvrzuje vztah zkoumané proménné
stresu a miry vnimané intenzity zatéze, je tento vztah pomérné slaby a s vys§Sim vzorkem by

tato korelace nemusela byt prikazna.

Hypotéza 4a (H4a): Mira udavaného vyskytu verbalniho nasili na pracovisti je pozitivné
korelovana s mirou pocitovaného stresu.
Tabulka 18: Vysledky korelacni analyzy pro hypotézu H4a

Oveéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s
mirou udavaného stresu

PSS

H4 — ObtSlI Pearson's r 0.12383
p-value 0,29

*p <.05,* p <.01, ** p <001

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ctvrta hypotéza (H4a) nebyla potvrzena (nulova hypotéza ke &tvrté hypotéze A nebyla
vyvracena), neni tedy prukazné, Ze by mira stresu pracovnikll souvisela se zkuSenosti
s vyskytem verbalniho nasili. Velikost vztahu na arovni vzorku je 0,12 a p-hodnota pro tuto

korelaci je 0,29, coz je 0 24 % nad zvolenou hladinou alpha 0,05.

Hypotéza 4b (H4b): Mira udavaného vyskytu sexualniho obtézovani na pracovisti je pozitivné
korelovana s mirou pocitovaného stresu.
Tabulka 19: Vysledky korelacni analyzy pro hypotézu H4b

Ovéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s
mirou udavaného stresu

PSS
H4 — ObtSex Pearson's r 0.39169***
p-value <.001

*p <.05 ** p <.01, *** p <.001

Zdroj: viastni zpracovani

Ctvrtd hypotéza (H4b), Ze mira udavaného vyskytu sexudlniho obtéZovani na pracovisti
signifikantné koreluje s mirou pocitovaného stresu, byla podpofena. Mizeme tedy zobecnit,
Ze Cim vySSi miru vyskytu sexualniho obtézovani pracovnik vnima, tim vice stresu pocituje.
Velikost vztahu na urovni vzorku je 0,39 a p-hodnota pro tuto korelaci je mensi nez 0,001.

Hypotéza 4c (H4c): Mira udavaného vyskytu fyzického nasili na pracovisti je pozitivné

korelovana s mirou pocitovaného stresu.

Tabulka 20: Vysledky korelacni analyzy pro hypotézu H4c

Ovéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s
mirou udavaného stresu

PSS

H4 — ObtFy Pearson's r -0,03268
p-value 0,781

*p <.05,* p <.01, ** p <001

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ctvrta hypotéza (H4c) potvrzena nebyla (nulova hypotéza k prvni hypotéze nebyla vyvracena).
Z nasbiranych dat tedy neni priikazné, Zze by mira stresu pracovniki souvisela s vyskytem
fyzického nasili na pracovisti. Velikost vztahu na Urovni vzorku je zaporna -0,033 a p-hodnota

pro tuto korelaci je 0,781.

Hypotéza 5 (H5): Mira vnimaného konfliktu sladéni prace a soukromého zivota je pozitivhé

korelovana s mirou pocitovaného stresu.

Tabulka 21: Vysledky korelacni analyzy pro hypotézu H5

Ovéreni hypotetizovanych korelaci charakteristik pracovniho prostredi s
mirou udavaného stresu

PSS

H5 — Konf Pearson's r 0.45774***
p-value <.001

*p <.05 ** p <.01, *** p <.001

Zdroj: viastni zpracovani

Pata hypotéza (H5), ze mira vnimaného konfliktu sladéni prace a soukromého zivota
signifikantné koreluje s mirou pocitovaného stresu, byla podpofena. Mizeme tedy zobecnit,
ze ¢im vice pracovnik vnima konflikt sladéni prace a soukromého zivota, tim vyS$Si miru stresu
pocituje. Velikost vztahu na urovni vzorku je 0,46 a p-hodnota pro tuto korelaci je mensi nez
0,001.

4.2.3 Exploraéni analyza

V této podkapitole bude pozornost zaméfena na nalezeni korelacnich vztahd mezi jednotlivymi

prediktory navzajem, jak je vidét v tabulce 22.

Pozoruhodnym jevem je korelace vztahu miry vnimaného rozvrzeni prace a konfliktu sladéni
prace a soukromeho Zivota. Velikost tohoto vztahu na urovni vzorku je 0,38 a p-hodnota pro
tuto korelaci je mensi nez 0,001. Mizeme tedy potvrdit vztah, Ze mira vnimané
nerovnomeérnosti rozvrzeni pracovni doby signifikantné koreluje s mirou vnimaného konfliktu

sladéni prace a soukromého Zivota. Zjisténi rovnéz podporuje teorie McNamary, Bohla a

76



Quinlana (2011, s. 226), Klein Hesselinka a Houtmana (2004, s. 29) nebo Mansoura a
Tremblayho (2016, s. 9).

Dale byl zna¢né signifikantni i vztah vnimané miry kontroly nad €innosti prace a vnimani
konfliktu sladéni prace a soukromého zivota. Velikost tohoto vztahu na trovni vzorku je 0,32 a
p-hodnota pro tuto korelaci je mensi nez 0,005. Mzeme tedy potvrdit, Ze mira kontroly prace
signifikantné koreluje s mirou vnimaného konfliktu sladéni prace a soukromého zivota. | zde
jsou vysledky exploraéni analyzy podporeny teoriemi jako napfiklad Eurofoundu (2017, s. 49—
50) nebo Mansoura a Tremblayho (2016, s. 9) ¢&i McNamary, Bohla a Quinlana (2011, s. 231).

Pomérné zajimavym jevem je nalezeni signifikantni korelace mezi vnimanou intenzitou prace
a mirou vyskytu verbalniho a sexualniho obtéZovani i mirou vyskytu fyzického nasili. Velikost
vztahu vnimané intenzity prace s mirou vyskytu verbalniho obtéZzovani (v tabulce oznaceno
ObtSI) na urovni vzorku je 0,78 a p-hodnota pro tuto korelaci je mensi nez 0,001. Dale velikost
vztahu vnimané intenzity prace s mirou vyskytu sexualniho obtéZovani (v tabulce oznaceno
ObtSex) na arovni vzorku je 0,60 a p-hodnota pro tuto korelaci je rovnéz mensi nez 0,001.
Nasledné velikost vztahu vnimané intenzity prace a miry vyskytu fyzického nasili je na urovni
vzorku 0,71 a p-hodnota pro tuto korelaci je taktéZz mensi nez 0,001. Nicméné interpretovat
vztah intenzity prace s korelaci verbalniho a sexualniho obtéZovani a fyzického nasili Ize jen
velmi téZzko. Zde lze pfipustit moznou existenci tfeti proménné, ktera do téchto vzajemnych
vztah( prostupuje. V souvislosti s interpretaci je pak zapotfebi toto pomérné duvodné riziko
vzit v ivahu. MUzZe se jednat napfiklad o negativni vztah s vedoucim pracovnikem, kdy je
zaméstnanec, na zakladé podnétu ze strany vedouciho pracovnika, exponovan vyssi intenzité
prace doprovazené verbalnimi utoky v podobé urazek, nadavek apod. Treti proménna v tomto
ohledu muze byt asociovana s mirou vnimané intenzity prace a miry vnimaného vyskytu

sexualniho obtézovani i fyzického nasili.

Tutéz teorii Ize aplikovat i na zbylé nalezené interkorelace.
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Tabulka 22: Matice interkorelaci zkoumanych polozek

Explorace interkorelaci hypotetizovanych prediktord prozivaného stresu
H1 - RovPr H2 - Kont H3 - Int H4a - ObtSI H4b - ObtSex H4c - ObtFy
H1 - RovPr Pearson's r —
p-value —
H2 - Kont Pearson's r 0,06526 —
p-value 0,578 —
H3 - Int Pearson's r 0,21353 0,16843 —
p-value 0,066 0,149 —
H4a - ObtSI Pearson's r 0.25126* 0,09711 0.78374*** —
p-value 0,03 0,407 <.001 —
H4b — ObtSex Pearson's r 0.25286* 0.29964** 0.59927*** 0.24944* —
p-value 0,029 0,009 <.001 0,021 —
H4c — ObtFy Pearson's r -0,05307 -0,04248 0.71022*** 0.43507*** 0,04288 —
p-value 0,651 0,717 <.001 <.001 0,715 —
H5 - Konf Pearson's r 0.37693*** 0.32237** 0,21024 0,1433 0.29357* 0,00489
p-value <.001 0,005 0,07 0,22 0,011 0,967
Note. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

Zdroj: vilastni zpracovani
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5 Diskuze

V ramci empirického Setfeni bylo cilem zjistit subjektivné vnimané hodnoty pracovnikd u
hlavnich faktort psychosocialni pracovni zatéze. Na zakladé provedeného Setfeni, i pfes maly
vyzkumny vzorek, se podafilo podpofit nékteré hypotézy a vysledky studii ve vztahu k

pfitomnosti zkoumanych psychosocialnich faktor pracovni zatéze a pocitovanému stresu.

NejvysSi hodnota korelacniho vztahu byla naméfena mezi mirou vnimani konfliktu sladéni
prace a soukromého zivota a mirou pocitovaného stresu, coz také souhlasi s teorii Mansoura
a Tremblayho (2016, s. 9), ktefi udavaji, ze pracovnici v pohostinstvi ¢asto pracuji napfiklad o
vikendu, a jsou tudiz vystaveni vySSi trovni konfliktu sladéni prace a soukromého zivota, coz
muze zapfi¢init emocionalni stres. Autofi zarovenl tento vztah pfipisuji premise
nerovnomeérnosti rozvrzeni pracovni doby. A¢koli nebyla potvrzena hypotéza o korelaci miry
rozvrzenosti prace a miry pocitovaného stresu, z hlediska provedené exploracni analyzy byl
v8ak potvrzen korelaéni vztah mezi mirou vnimané nerovnomérnosti rozvrZzeni prace s mirou

vnimaného konfliktu sladéni prace a soukromého Zzivota.

Dale byl v ramci provedeného Setfeni nalezen vztah korelace vnimané kontroly nad ¢innosti
prace a pocitovaného stresu, coz je rovnéz potvrzeno teorii Keatinga a Harringtona (2003, cit.
dle Chianga et al., 2010, s. 29), ktery uvadi, Ze je pro pracovniky v segmentu HORECA
charakteristicka nizka kontrola a flexibilita ve vztahu k vykonu prace v souvislosti
s pocitovanym stresem. V Sestém prizkumu pracovnich podminek provadéném Eurofoundem
(2017, s. 49-50) dosahuji hodnoty vlivu a kontroly nad praci v daném segmentu nizkych
hodnot. Pracovnici €asto nemohou pfestat pracovat v pfipadé potfeby nebo nemaji moznost
kontrolované planovat a organizovat svou pracovni c¢innost. Dle prizkumu znamena
nedostatek kontroly také omezeny pfistup k rozvrzeni pracovni doby, coz ovliviiuje vnimani

rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

V tomto ohledu bylo shledano pomérné zajimavé zjiSténi. Na zakladé provedené exploracni
analyzy byl potvrzen korelacni vztah vnimané kontroly s konfliktem sladéni prace a
soukromého zivota, tedy konkrétné, &im niz8i miru kontroly nad svou praci zaméstnanec
vnima, tim spise bude pocitovat nesoulad mezi praci a soukromym zivotem (McNamara, Bohle
a Quinlan, 2011, s. 226). Nicméné nebyl shledan vyznamnym vztah rozvrZzenosti prace s mirou
kontroly. V ramci zjisténi Ize vzit v Gvahu €etnost udavanych odpovédi respondentt na pocty
odpracovanych hodin a odliSnost poc¢atku pracovni doby, kdy byly odpovédi respondentu

témér vyrovnané rozdéleny na polovinu. Vyzkum McNamara, Bohla a Quinlana (2011, s. 226)
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udava, Ze stali pracovnici maji vétsi kontrolu nad rozvrzenim pracovni doby, a zaroven vice
rovnomeérné rozvrzenou pracovni dobu Vzhledem k tomu, ze souéasti vybérového vzorku byli
zaméstnanci pracujici na plny nebo CasteCny uUvazek se znacné prevazujicim poctem
respondent pracujicich na plny uvazek, nebyl vtomto ohledu vyzkum autorli podporen.
V tomto pfipadé by bylo zadouci provést dalSi Setfeni, které se zaméfi napfiklad na posouzeni
vyskytu uvedenych faktor( psychosocialni pracovni zatéze ve vztahu k velikosti organizace.
Jak uvadi Klein Hesselink a Houtman (2004, s. 28), Ize pfredpokladat, ze ve vétSich
organizacich bude délba prace rozs$tépena mezi vice zaméstnancu, tudiz je i vysSi
pravdépodobnost, ze zaméstnanci budou mit stabilnéjSi rozvrzeni pracovni doby s vy$Si mirou

kontroly prace.

Z vysledkl Setfeni dale vyplyva, ze pracovnici v segmentu HORECA vnimaji vysokou miru
intenzity prace, jeZz koreluje s mirou pocitovaného stresu, coz je pro tento segment
charakteristické. Podle Kleina Hesselinka a Houtmana (2004, s. 27) se segment HORECA
vyznacuje vysokym Casovym tlakem v kombinaci se slozitosti urCitych uUkoll vyzaduijici
vysokou uroven koncentrace, coz zvySuje emocionalni stres i podle Altintase a Turanligila,
(2018, s.1436). Vétsina respondentu se v této oblasti udavala nutnost byt vétSinu ¢asu velmi
soustfedéna a splfiiovat pozadavky v fadu jednotek minut. Vnimani zvySené miry intenzity
prace v korelaci s pocity stresu mize mit rovnéz souvislost s nedostatkem personalu vlivem
redukce pracovnich mist v souvislosti s pandemii Covid-19. Ackoli nebyla tato souvislost
v ramci Setfeni zkoumana, muze se jednat o tfeti proménou nalezeného vztahu intenzity prace
a pocitovaného stresu, kdy Altintas a Turanligil (2018, s.1436) a Klein Hesselink a Houtman
(2004, s. 27) uvadi vliv nedostatku personalu na nutnost prace zaméstnancu ve vétsi mife a
intenzité, jez je vyznamnym stresorem, a v dusledku ¢ehoz mohou zaméstnanci nasledné trpét

dusevnim i fyzickym vyCerpanim.

Mira vnimané intenzity prace byla korelovana se sexualnim obtéZovanim, verbalnim
obtéZzovanim i fyzickém nasili na pracovisti na zakladé provedené exploracni analyzy. Klein
Hesselink a Houtman (2004, s. 27) pfipisuji pfitomnosti pocitu vysoké miry intenzity prace
souvislost s charakterem prace, ktera vyzaduje nepfetrzity kontakt s hosty. Ackoli je tato teorie
podpofena i v ramci druhého prizkumu ESENER 2, kdy problematika nutnosti vyporadat se
s obtiznymi klienty pfevzala pfedni misto nejCastéji uvadéného faktoru psychosocialnich
pracovni zatéze (EU-OSHA, 2016, s. 41), Ize vtomto ohledu usoudit spiSe souvislost
s vyskytem obtéZovani a nasili na pracovisti vlivem nepfetrzité ¢i velmi Casté interakce obecné
s lidmi, nebot nebylo konkrétné zkoumano, zda zku$enosti pracovnikil s obtéZovanim a
nasilim na pracovisti pochazeli v ramci interakce s hosty, kolegy €i nadfizenymi. Nicméné je

mozné, na zakladé provedeného Setieni, interpretovat, Ze ve vztahu intenzity prace a mirou
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vyskytu obtézovani a nasili na pracovisti existuje riziko tfeti proménné, ktera do téchto

vzajemnych vztahu prostupuje.

V souvislosti se zkuSenosti s obtéZzovanim a nasilim vyskytujicim se na pracovisti a mirou
vnimaného stresu byl shledam signifikantni vztah pouze ve vztahu k sexualnimu obtézovani
na pracovisti. Na zakladé dat z CSU (2021, nestrankovano) pracuji v segmentu HORECA
prevazné Zeny. Rozdil je uveden dle poslednich dat o 12 %. V ramci vybérového vzorku
empirického Setieni byl zastoupen stejny podil zen a muzd, pfesnéji zastoupeni zen bylo vyssi
0 24,7 %. Dle Ristové a Petkové (2019, s. 229) jsou pravé zZeny nachylné k Cetnosti projevi
sexualniho obtézovani. Zajimavym jevem je v této oblasti zjisténa signifikantni korelace mezi
sexualnim obtéZovanim a vnimanym konfliktem sladéni prace a soukromého Zivota. Napf. Ize
uveést moznost, Ze pracovnik, ktery vnima &astou zkusenost se sexualnim obtéZovanim na
pracovisti a s tim spojenou zvySenou miru stresu, bude po pracovni dobé preferovat volny ¢as
straveny spiSe o samoté nebo Ize tento vztah interpretovat i ve smyslu, Ze mira stresu ve
vztahu ke zkuSenostem se sexualnim obtéZovanim na pracovisti ovliviiuje negativné kvalitu
straveného volného €asu pracovnika. Nutno podotknout, Ze v obou pfipadech nezname
pfi¢inu vztahu, mizeme pouze interpretovat, Ze mira udavané zkuSenosti se sexualnim
obtéZovanim na pracovisti ma signifikantni asociaci s vnimanym konfliktem souladu prace a
soukromého zivota. V této oblasti by bylo vhodné provést dalsi Setfeni, které se bude detailnégji
vénovat jednotlivym vztahim v souvislosti se sexualnim obtézovanim v&etné i komparace se

sociodemografickymi Udaji pracovnikl ¢i v komparaci se socioekonomickymi jevy.

Z hlediska vyskytu fyzického nasili ve vztahu k mife vnimaného stresu nebyl nalezen
signifikantni vztah. Nicméné neexistujici korelace vyplyva i ze ziskanych dat, kdy zkuSenost
s Castym vyskytem s hrozbami fyzickému nasili &i pfimym fyzickym nasilim uvedli pouze &tyfi
respondenti z celkového poctu. Tim byla potvrzena teorie dle EU-OSHA (2008, s. 22), ktera
udava, ze fyzickému druhu obtéZovani &i napadeni jsou vystavovani zejména pracovnici
v organizacich, kde je obvykle upravena pracovni doba do rannich hodin a vysoka mira poctu
zakaznikl pod vlivem alkoholu ¢i omamnych latek. V tomto ohledu bylo pfedpokladano, ze
Cetnost respondentl, jez maji zkuSenost s projevy fyzického nasili na pracovisti bude,

v souladu s vybérovym vzorkem v organizacich HORECA, ojedinély.

V souvislosti s empirickym Setfenim ma zvolena metodika urcité limity. Provedené Setfeni je
limitovano predevsim subjektivitou ziskanych dat od respondentl. Zarover vlivem prfedem
stanovenych kritérii charakteristiky vyzkumného souboru byl z Setfeni vyfazen znacny pocet

respondent, coz zapficinilo i nasledné nizsi velikost vyzkumného vzorku. Ze strukturalniho

hlediska je v ramci empirického Setfeni ve vybérovém vzorku zastoupen vys&i pocet kavaren
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a restauraci, jez jsou vzajemné si podobné typy organizaci, nez je poCet zastoupeni hotelu.
Vys8i zastoupeni hotell by tak mohlo ovlivnit vysledky Setfeni. Dale by bylo vhodné zahrnout
do sbéru dat napfiklad délku plsobeni respondentll v daném odvétvi, nebot Ize prfedpokladat,
Ze ¢im déle jedinec v segmentu HORECA pracuje, tim je adaptabilngjSi a rezistentni vici
faktorim pracovni zatéze, jez jsou pro tento segment charakteristické, oproti pracovnikovi,

ktery pracuje v daném segmentu kratce.

Dale je tfeba uvést, ze prace vyuziva observacni metodologii (mysleno v kontrastu k
experimentalni), proto nalezené vztahy nelze interpretovat kauzalné. Tedy ze signifikantni
korelace (potvrzené hypotézy) nelze udélat zaveér, jestli stres je zplusobeny napf. pracovni
intenzitou, opacné vysvétleni je také plausibilni. Mohli bychom napf. uvazovat Ze lidé ktefi
pocituji vyrazny stres v osobnim Zivoté se budou snazit osobnimu Zivotu vyhybat tim, Ze budou
travit delSi dobu v praci. Nebo souvislost mezi dvéma proménnymi nemusi byt kauzalni ani v
jednom sméru, muze to byt artefakt jejich vztahu s tfeti proménnou. Napf. vztah s vedoucim
pracovnikem, pokud je negativni, mize zplUsobovat, Ze se zaméstnanec citi ve stresu, a
zaroven tento negativni osobni vztah muze zpusobit, Ze vedouci pracovnik nebude ochotny
zaméstnanci umoznit volbu pracovni doby. Pracovnik bude tedy uvadét vysoky stres a nizkou
miru kontroly, a tim se bude zdat, Ze &im nizSi kontrola tim vy3Si stres, coz plati, ale je tfeba

to interpretovat jako asociaci nebo predikci, nikoliv kauzalitu.

DalSim limitem Setfeni mze byt i citlivost nékterych oblasti zkoumani. Vyroky tykajici se
osobni zkuSenosti s verbalnim ¢&i sexualnim obtézovanim nebo zkusenosti s fyzickym nasilim
byly pod témito pojmy explicitné zahrnuty v dotazniku, coz mohlo ovlivnit odpovédi
respondentl. V tomto ohledu se mohou respondenti setkavat s projevy napfiklad sexualniho
obtéZovani, nicméné osobné by tyto projevy pfimo do uvedené kategorie sexualniho
obtéZovani na pracoviSti nezaradili. Rovnéz lIze uvést, ze validita odpovédi je ovlivnéna i
psychickou odolnosti jedince. Pracovnik, jenZ ma osobni zkuSenost s ur€itym typem
obtéZovani na pracovisti, mize byt vi¢i tomuto typu vice rezistentni nezli pracovnik jiny. V této
oblasti by bylo nasledné vhodné zvolit méné pfimocaré vyjadieni se k dané problematice a
vyuzit napfiklad moznost zvolit z vy&tu projevi obtéZzovani a nasili na pracovisti, se kterymi

mél pracovnik zkuSenost.
| pfes limity Setfeni mohou byt ziskana data vychodiskem k dalSimu zkoumani v souvislosti

s pracovniky v segmentu HORECA, které by poslouzilo k hlubSimu prozkoumani souvislosti

s hlavnimi faktory psychosocidlni pracovni zatéze.
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6 Zaver

Problematika psychosocialni pracovni zatéze je aktualnim tématem na urovni Evropské unie,
ktera je zaClenéna do strategického ramce EU pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci na
obdobi 2021-2027. Ackoli jsou psychosocialni faktory pracovni zatéze neoddélitelnou
soucasti charakteru prace, mira jejich plsobeni, prevySujici odolnost jedince, mize mit vliv na
vznik pracovniho stresu, v dusledku kterého muze byt negativhé ovlivnéno zdravi a
bezpetnost zaméstnance. Z dlouhodobého hlediska, pokud neni problematika v organizaci
nikterak reflektovana, mize mit dopad i na chod organizace. Bakalafska prace si kladla za cil
identifikovat hlavni psychosocialni faktory pracovni zatéze personalu pracujicim

ve zkoumanych organizacich HORECA.

Na zakladé Svétové zdravotnické organizace je identifikovano deset faktorl psychosocialni
pracovni zatéze, které se do znacné miry vzdjemné ovliviuji. PfestoZze neni mozné faktory
psychosocialni zatéze na pracovisti zcela eliminovat, nebot’ pfitomnost nékterych faktort je
dana charakterem prace, je zaméstnavatelim udavana povinnost identifikovat rizika spojena
s pfitomnosti faktorl psychosocialni zatéze a provadét potfebna opatfeni ke snizeni
negativniho vlivu téchto faktor0 na zaméstnance. Ktomu je vSak nezbytna vzajemna
spoluprace a komunikace na strané zaméstnance i zaméstnavatele, aby mohla byt pfipadna
rizika na pracovisti identifikovana z hlediska prevence nikoli na zakladé vzniklé udalosti
ohrozujici bezpec€nost a zdravi pfi praci. V souvislosti s bezpe€nosti a zdravi pfi praci i vlivem
pandemie Covid-19 jsou v centru pozornosti zkoumani pravé zaméstnanci v segmentu
HORECA.

Segment HORECA je akronymem anglickych pojmua vyznacujici provozy hoteld, restauraci a
kavaren, jez je zaroven ekvivalentem ceského pojmu odvétvi ubytovani, stravovani a
pohostinstvi. Z hlediska Ceské republiky nema segment vyrazny podil na zaméstnanosti,
nicméné v ramci Evropské unie je naopak podil segmentu na zaméstnanosti signifikantni.
Celkové se jedna o segment pfitahujici zejména mladé pracovniky, pro které je segment
privétivym vzhledem k rozvrzeni pracovni doby, ¢imz je mladSim pracovnikim umoznéno
vykonavat praci i béhem studia. Pfestoze jsou jednotlivé provozy, spadajici do segmentu
HORECA, znacné odliSné z hlediska velikosti organizaci & druhu poskytovani sluzeb, je
vyznamnym spole¢nym rysem pro cely segment zejména nepfetrzitda komunikace a péce o

zdkazniky. V tomto ohledu maji nejvyssi zastoupeni zaméstnanci na pozici obsluhy (dle
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kategorie CZ-ISCO se jedna o CiSniky, servirky a jim pfibuzné pracovni pozice) s prevazujici

koncentraci zen oproti muzim.

V ramci segmentu HORECA je signifikantnim faktorem psychosocialni pracovni zatéze
zejména nepravidelné rozvrzeni pracovni doby a s tim souvisejici konflikt souladu prace a
soukromého zivota, dale nedostate¢na kontrola prace, nadmérna intenzita prace a obtézovani

a nasili na pracovisti.

Z Setfeni, jehoz cilem byla identifikace subjektivné vnimané zatéze u hlavnich
psychosocialnich faktorl pracovni zatéze pracovnikl v organizacich HORECA vyplyva, zZe
vice, jak polovina pracovniki ma spiSe rovhomérné rozvrzenou pracovni dobu. Nicméné
vétdina pracuje béhem smén ve velkém pracovnim tempu. Pracovnici tak nemaji Casto
moznost udélat si pfestavku, kdyz potfebuji a ve vztahu k charakteru prace museji byt vétinu
pracovniho dne velmi soustfedéni a splfovat pozadavky v fadu jednotek minut. To zpUsobuje
vy8Si miru vnimaného stresu spojeném s praci, ktery se do velké miry promita i do

soukromého zivota.

Pravé konflikt souladu prace a soukromého Zivota se jevi jako nejvice problematickym
faktorem psychosocialni pracovni zatéZe. Pro organizace v segmentu HORECA je
charakteristické, Ze je prace vykonavana mnohdy v dobé&, kdy lidé z jinych odvétvi nepracuiji,
coz se tyka vikendové prace, vecCerni prace i prace o svatcich. Na zakladé provedeného
Setfeni vyplyva signifikantni vztah miry vnimaného konfliktu souladu prace a soukromého
Zivota s mirou vnimaného stresu spojeném s praci. Tento vztah Ize ovlivnit napfiklad

zvySenim miry kontroly nad Cinnosti prace.

Nicméné mira kontroly, at' uz se to tyka moznosti planovani pracovnich smén, moznosti si
zvolit tempo prace €i mit moznost udélat si prestavku v dobé, kdy jedinec potfebuje, dosahuje
u pracovniki v segmentu HORECA nizkych hodnot, coz je rovnéz potvrzeno nalezenim
signifikantni korelace mezi mirou kontroly prace a pocitovanym stresem. Nutno zminit, Zze
nizké hodnoty kontroly nad Cinnosti prace existuji zejména vlivem podminénosti vykonu prace
v souvislosti s interakci se zakazniky. Cinnost pracovniki obsluhy v organizacich HORECA je

dana pozadavky ze strany zakazniku.

Zejména Casta interakce nebo jen sdileni stejného prostoru se zakazniky zvySuje miru vyskytu
rliznych druh(l obtézovani &i nasili na pracovisti. Z Setfeni vyplyva signifikantni korelace miry
udavaného vyskytu sexualniho obtéZzovani na pracovisti s mirou vnimaného stresu. Vzhledem

k pfevazujicimu poctu zaméstnanych ve véku do 30 let a s pfevahou pracovnikd Zenského
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pohlavi, které je vici projevim sexualniho obtézovani vice nachylné, neni nalezena korelace

nikterak prekvapujici.

Je zcela jisté dulezité upozornit na faktory psychosocialni pracovni zatéze, se kterymi se
pracovnici v segmentu HORECA setkavaji, a které maji vliv nejen na miru vnimaného stresu
spojeném s praci, ale i na psychickou pohodu a zdravi zaméstnancu, které se pak odrazi
v hladkém chodu organizace. Ziskana data mohou byt vychodiskem k dalSimu a hlubSimu
prozkoumani problematiky, a mozna mohou slouzit i jako podnét pro zaméstnavatele
k vytvofeni planu pro zlepSeni pracovnich podminek nad ramec nezbytnych krokl ve vztahu

k bezpecnosti prace a ochrany zdravi zaméstnanct pfi praci.
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