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ABSTRAKT

Práce stále patří k nejvýznamnějším životním hodnotám. Změny ve světě práce ovlivňují kvalitu pracovního života jedince i společnosti. Prosazování konceptu udržitelného rozvoje společnosti si vyžaduje, aby hlavní změny ve světě práce a jejich možné dopady do kvality života byly identifikovány, pomocí indikátorů monitorovány a pomocí vhodných nástrojů žádoucím směrem ovlivňovány.

Quality of work life – changes in the world of labour, models, indicators
Work has always belonged to the most inherent values of life. Changes in the world of labour influence quality of working life of individual and society. Enforcement of the concept of sustainable growth of society requires main changes in the world of labour and their possible impact on quality of life to be identified, monitored with indicators and influenced by instruments which amend the development.
Úvod
Bezpečnost a ochrana zdraví při práci (dále jen “BOZP“) v širším pojetí zahrnuje jak technickou bezpečnost, tak i celou sféru pracovních podmínek, pracovního prostředí, psychosociálních faktorů a spoluvytváří i ovlivňuje nejen kvalitu pracovního života, ale 
i celkovou kvalitu života jedince i společnosti. Výzkumný ústav bezpečnosti práce (dále jen „VÚBP“) se mimo jiné v posledních letech zabývá a řeší úkoly spojené s kulturou bezpečnosti, pracovní pohodou a kvalitou pracovního života. Zejména řešené projekty VÚBP „Vliv změn světa práce na kvalitu života“ a „Faktory a indikátory sociálně ekonomických změn, vědecko-technického rozvoje a jejich vliv na bezpečnost a ochranu zdraví při práci“ jsou zaměřeny na bezpečnost práce a kvalitu pracovního života, kdy faktory ovlivňující zdravotní stav pracovníků včetně pracovních úrazů a nemocnosti v průběhu pracovního procesu se radikálně mění se změnou technologií výroby i přesunem pracovní síly z primární do terciární sféry. Cílem řešení výzkumného týmu je identifikovat a postihnout celosvětové trendy v BOZP a v kvalitě pracovního života, vliv globalizace a transnacionálních společností na pracovní podmínky a pracovní charakteristiky v ČR, identifikovat jejich dopady na kvalitu pracovního života v ČR, predikovat další vývoj, navrhnout doporučení, metody a nástroje 
k eliminaci možných rizik jak na makro, tak i na mikroúrovni. Výchozí premisou řešení je, že každý pracovník/pracovnice má právo na pracovní podmínky, které respektují jeho/její zdraví, bezpečnost a důstojnost (Článek 31 Evropské Charty). Kulturu prevence BOZP je třeba stále kultivovat, neboť řeč statistických čísel je více než varovná. Počet pracovních úrazů na celém světě neustále roste. Podle oficiálních údajů Mezinárodní organizace práce zemře ročně na následky pracovních úrazů a nemocí z povolání více než dva miliony lidí. Každý rok dochází průměrně k 270 milionům pracovních úrazů a více než 160 milionů pracovníků onemocní některou z nemocí z povolání. V Evropě přitom každoročně dojde k více než k pěti tisícům smrtelným pracovním úrazům a počet ostatních pracovních úrazů se blíží k hranici pěti miliónů ročně (zameškáno je řádově 160 miliónů pracovních dnů). Situaci v České republice lze uvést následujícími čísly. V roce 2005 bylo nově hlášeno celkem 82 042 případů pracovní neschopnosti pro pracovní úrazy. Tyto úrazy měly souhrnně za následek 3,702 mil. kalendářních dnů pracovní neschopnosti. Pokud se týče relativních ukazatelů pracovní úrazovosti, došlo v roce 2005 pouze k mírnému poklesu četnosti z hodnoty 1,86 na hodnotu 1,85 pracovních úrazů na 100 zaměstnanců. V roce 2005 vzrostla proti roku 2004 průměrná délka trvání případu pracovní neschopnosti pro pracovní úraz z hodnoty 43,65 na hodnotu 45,13 kalendářních dnů, tj. o 1,48 dne. Průměrné procento pracovní neschopnosti pro pracovní úraz proti roku 2004 vzrostlo z hodnoty 0,222 % na hodnotu 0,226 %. V důsledku pracovní neschopnosti pro pracovní úraz bylo denně v práci nepřítomno v průměru 10 143 osob, o 400 osob více než v roce 2004. V roce 2005 bylo statisticky vykázáno 164 smrtelných pracovních úrazů. Ukazatele pracovní úrazovosti se v roce 2005 vztahují ke 4,443 mil. nemocensky pojištěným osobám, které byly v rámci České republiky zahrnuty do statistického zjišťování pracovní neschopnosti. Pracovní úrazy 
a nemoci z povolání nejen přinášejí lidské utrpení, zhoršují práceschopnost, ale i negativně ovlivňují kvalitu práce, produktivitu a konkurenceschopnost podniků. Ve svém konečném důsledku znamenají vždy zbytečné náklady a ztráty pro společnost, podniky i pro jednotlivce a jejich rodiny.  

Měnící se svět práce

Nedílnou součástí filozofie udržitelného rozvoje je orientace na zlepšování kvality života, zvláště pak jeho pracovní části. Do popředí vystupuje hodnota lidského zdraví, celková životní a pracovní pohoda. V souladu se změnami současné společnosti, mění se i základní ekonomická aktivita – práce. Svět práce zásadním způsobem formuje a ovlivňuje utváření životních stylů a strategií. Na jedné straně narůstají odlišnosti mezi jedinci, prosazují se jejich individuální zájmy na úkor zájmů kolektivních a na úkor konsenzu, na druhé straně narůstá prostor pro svobodná rozhodnutí a volby. V měnícím se světě práce se vedle tradičních soutěžních činitelů, jako jsou organizační a technické inovace, stále více uplatňují formy firemní kultury orientované na bezpečnost a ochranu zdraví. Ve znalostní ekonomice je hlavním soutěžním činitelem člověk. Proto se do středu zájmů pokrokových podniků dostává vedle permanentního vzdělávání stále více BOZP, zdravotní prevence a vytváření vhodných podmínek pro růst kvality pracovního života. Zavedení vhodné kultury práce a firemní kultury se zřetelem na bezpečnost a zdraví může dát podnět k modernizaci podniku. 
Aktuálním zájmem výzkumníků je identifikovat procesy odhalující svět práce v pohybu 
a proměně. Prvotně se práce emancipovala od chudoby, byla prostředkem výdělku a obživy. Mechanizací a automatizací se dospělo k práci efektivní, nicméně odcizující, a tak nastalo období emancipace od práce, období sociálního státu. Vztah práce a bohatství se obrátil. V dnešní globalizované době už neutváří práce bohatství, ale bohatství společnosti je posuzováno dle možnosti nabídnout svým členům práci. Práce jako zdroj seberealizace je čím dál více vnímána jako určitý luxus. V kontextu dnešní situace se hovoří o konci práce, 
o mizející práci [Mareš 2004]. Mizí práce anebo se transformuje tak, že její charakter, obsah pouze těžko předvídáme? Celoživotní povolání jsou na ústupu, práce jako jedna z kotev života ztrácí svoji poutací sílu. 
Práce je velmi frekventované a běžně užívané slovo (pojem práce se z velké části v běžném pohledu překrývá s pojmy jako povolání, zaměstnání, výkon a profese); práce je naše každodenní realita, práce má zásadní význam v našem životě, v naší kultuře má práce centrální roli a je hluboce zakořeněná, představuje pouto, které nás váže k realitě, představuje jeden ze zdrojů naší identity, a přesto je o ní velmi složité podat komplexní 
a vyčerpávající obraz. Důkazem je, že dodnes nenalezneme ucelený a propracovaný systém zachycující filozofické, antropologické, fyziologické, technické, psychologické, sociologické, ekonomické, právní, etické, kulturní, politické a další aspekty práce; souhrnné vědecké dílo, které by obsahovalo všechny úrovně, podoby, formy, významy, determinanty, role a další charakteristiky práce v prostorových a časových dimenzích. To však neznamená, že jednotlivé vědecké discipliny nemají „práci“ propracovanou a že ze svého zorného úhlu ji nemají podrobně prozkoumanou. Chceme jenom naznačit, jak je a zřejmě i bude práce jako mnoho rozměrná kategorie obtížně celistvě uchopitelná.

Práce není pouhým výsledkem lidské situovanosti ve vnějším prostředí, kdy člověk vykonává nějakou práci na svou obživu a na uspokojení dalších základních potřeb. Oblast práce má pro člověka další hlubší význam. Práce v sobě obsahuje rozměr, kdy se člověk svojí činností nejen udržuje fyziologicky při životě, ale kdy si také uvědomuje své postavení ve světě, sebe samého, kdy v kontaktu se vnějším prostředím dochází k reflexi výsledků své činnosti 
a  k potvrzení své vlastní existence. Schopnost spatřovat a vkládat smysl do svého života 
a potažmo i do práce, projektovat se do dosažených výsledků činí člověka člověkem. Práce je základní činností, ve které člověk dochází naplnění svých potřeb a rozvíjí sebe samého. Práce ohraničuje nejen významná období v lidském životě (ekonomické aktivity), ale i pro člověka tvoří reálnou strukturu času (uspořádání denních aktivit). Práce umožňuje člověku rozmanitost žití, sociální kontakt, získávat a sdílet sociální a jiné zkušenosti. Práce ovlivňuje osobní status a identitu.

Výstižně o významu práce pojednává Petr Mareš ve stati „Od práce emancipující k práci mizející“. “Placená práce se proto stala v industriální společnosti též základem sebevědomí jedinců a jejich sociálních zkušeností. Osou, kolem níž se soustřeďují a fixují jejich osobní 
i sociální identity a životní projekty. Ovlivňuje nejen jedince, ale i rodiny, do jejichž životní úrovně, úrovně konzumu i životního stylu se promítá úspěch či neúspěch jejich příslušníků v placené práci. Jako taková se placená práce po dlouhou dobu zdála být neotřesitelnou lidskou potřebou, hodnotou i povinností. A to nejen v étosu podnikatelského prostředí 
a v étosu střední třídy, orientovaných na výkon. I když především zde byla práce vnímána nejen jako zdroj prostředků nutných k životu a základ sociálního statusu, ale i jako prostředek k morálnímu sebezdokonalení, či jako jeden z důležitých pramenů etických standardů společnosti. Nemít práci bylo dle většiny zahanbující a deprimující. Nechtít ji bylo dle mnohých abnormální, amorální a trestuhodné. Pro většinu populace tomu je tak stále.“ [Mareš 2004: 37-39] Práce v sobě obsahuje tři momenty, v každé formě práce objevíme její individuální význam pro člověka, určitý způsob uspořádání a její celospolečenský dopad (viz obr. 1 Schéma tří rovin práce). Stručně řečeno, kategorie člověka, organizace a společnosti se do práce vždy nějak promítají, navzájem se prolínají a svým různorodým obsahem naplňují. Vymezení práce přes zmíněné tři roviny - od člověka ke společnosti – není samoúčelné, neboť napomáhá k identifikování hlavních faktorů a determinujících vztahů. Práce jako jedna ze základních lidských činností má tedy jak stránku individuální, tak společenskou. Člověk v práci utváří sám sebe a i celou společnost. Práce je činnost společenská, ať již přímo či nepřímo. Člověk skrze ni v stupuje do systému vztahů. Společenská stránka se nesestává pouze např. ze zřetelné spolupráce více jedinců. 
I ryze samostatná činnost má své společenské důsledky. Lidé, kteří vyrobí jeden druh zboží a poskytnou ho dalším, se tak dostávají (byť nepřímo) do společenského přesahu. Vytvořením určité hodnoty může člověk dát práci dalšímu. Podmínkou k tomu je vzájemné odlišení prací, dělba práce.
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Obr.1 Schéma tří rovin práce

Celosvětově vzrůstá míra nejistoty zaměstnání jako důsledek rychlosti a vzájemné propojenosti pohybu kapitálu. Globalizace vnesla do světa práce více nejistoty a potažmo 
i nedůvěry, které nevyhnutelně tvoří doplněk k flexibilitě. Globalizace je rovněž velmi úzce spjata s významem informačních a komunikačních technologií pro utváření nového světa práce (usnadnění téměř přímého přístupu k informacím bez ohledu na prostor a čas). Fundamentální změny v organizaci práce znamenají přechod od tradičních, relativně uzavřených, pevných pracovních systémů s rigidními, hierarchickými organizačními strukturami k otevřenějším, pružnějším, decentralizovanějším, síťově orientovaným systémům s inovačními a otevřenějšími procesy. Tradiční industriální systém hromadné výroby (založený na vysoké míře specializace, kde je základem dílčí stále se opakující operace) má své limity, v řadě případů již neposkytuje dostatečný prostor pro další zkvalitňování a žádoucí inovace. 
Nejžádanější komoditou na pracovním trhu se stává flexibilita. Flexibilní nejsou pouze pracovníci, nýbrž také trhy a organizace. Flexibilita znamená schopnost přizpůsobovat se proměnlivým podmínkám, rychle na ně reagovat, být pružný. Pro pracovníka to představuje mít schopnost během pracovního života fakultativně zaměňovat různé typy práce, a to jak ve smyslu různých povoláních, tak v rámci náplně jednoho povolání. Takové proměny jsou umožněny technologickým pokrokem. Čím dál víc ustupuje význam klasického zaměstnavatelského vztahu, prosazuje se rozmanitost a individualizace těchto vztahů. Tyto změny otevírají řadu otázek na téma míry sociálně právní ochrany zaměstnanců, role státu 
a úlohy odborů, pozice a vztahů mezi samotnými zaměstnavateli a zaměstnanci apod. 
Pracovní poměry se mění, narůstá stres a nejistoty zaměstnání, které vnímají pracovníci 
v obou směrech organizační hierarchie. Negativní odrazem změn je pracovní nespokojenost 
a z ní plynoucí postoje k práci, které mají řadu závažných důsledků. Ovlivňují pracovní výkonnost, odráží se ve kvalitě výroby a spokojenosti zákazníků, ve fluktuaci, pracovní absenci v důsledku zdravotních problémů, zvýšené nemocnosti, často i únikové pracovní neschopnosti. Odstraňování příčin pracovní nespokojenosti nemusí vždy znamenat zvýšené náklady, ale naopak může znamenat značný potenciál růstu výkonu a kvality. Spokojenost 
a motivace zaměstnanců jsou součástí řízení, řídící odpovědnosti i vizitkou manažerské práce (spokojenost jako zdroj výkonu i kvality pracovního života).
Zvýšení pružnosti práce, zlepšení organizace práce může být přínosem pro zvýšení produktivity, prosperity, konkurenceschopnosti firem, pro zlepšení práceschopnosti pracovních sil, zlepšení jejich pracovních podmínek, ke zvýšení kvality pracovního života 
i k utváření nového stylu života. Může přispět k celkovému slaďování zájmů a potřeb pracovních sil se zájmy byznysu. Nemalý význam má organizační inovace pro tvorbu nových pracovních míst. Uveďme si rámcové výhody i možné zápory flexibility a s ní spojených nových forem organizace práce.

Flexibilní organizace práce - klady, silné stránky a příležitosti

· vyšší humanizace světa práce
· zvyšování kvality života
· možnost tvorby pracovních míst a snižování nezaměstnanosti
· prohlubování rovných příležitostí na trhu ( ženy s malými dětmi, zdravotně postižení, lidé z odlehlých oblastí…)

· slaďování zájmů zaměstnanců a zaměstnavatelů

· inovace pracovních režimů (zdroj a impuls pro vyvolání dalších pozitivních inovací v pracovních systémech)

· odpoutávání těsné závislosti mezd od času (vzhledem k tomu, že všechny modely vedou k individuálnímu kolísání odpracované doby, která se vyrovnává v určitých časových úsecích, potlačuje se vazba mezi odpracovaným časem a mzdou, která se stává relativně konstantní)

· zvýšení smysluplnosti práce  a lepší podmínky pro sebeuplatnění zaměstnanců
· zlepšování pracovních a životních podmínek – respektování a vyšší uspokojování individuálních potřeb zaměstnanců
· snížení doby  působení nepříznivých a rizikových faktorů pracovního prostředí na jednotlivce (zejména při zkracování pracovní doby)

· významný prostředek motivace a stimulace zaměstnanců (vedle určité formy odměny pro nejvýkonnější a nejpřínosnější zaměstnance také účinný prostředek pro získávání dalších zaměstnanců, pro zvyšování zájmu o neatraktivní práce či pracoviště apod.)

· spolurozhodování zaměstnanců a zaměstnavatelů o délce, rozvržení a umístění  pracovní doby

· zvýšení časové a organizační suverenity pro zaměstnance, zvýšení jejich samostatnosti při organizování práce a rozložení pracovní doby

· slaďování pracovní a životní role, skloubení pracovního a rodinného života, pracovních povinností, profesního růstu (celoživotního vzdělávání), zájmů a dalších osobních aktivit 

· možnost přizpůsobení pracovní doby svému biorytmu, snížení konfliktů a stresové zátěže z pozdních příchodů, vyhnutí se dopravním špičkám apod.

· snížení absence, fluktuace, omezení přesčasové práce, lepší využití pracovní doby, zlepšení pracovní morálky, vztahů na pracovišti

· lepší využití pracovních prostředků (drahých technologií)

· zvyšování produktivity práce

· zvýšení image a goodwill zaměstnavatele (zaměstnavatel umí a využívá moderní, pokrokové metody organizace práce, respektuje zájmy a potřeby zaměstnanců..) poskytuje větší prostor zaměstnavateli pro pružnost v organizování výroby, v poskytování služeb a výrobků, zvyšuje jeho možnosti rychle reagovat 
a přizpůsobovat se poptávce po zboží či službách, a tím vede ke zlepšení postavení podniku na trhu, zajištění jeho větší stability a konkurenceschopnosti (zaměstnavatel přizpůsobí pracovní dobu okamžité potřebě, pozitivně ovlivní náklady- spojené s přesčasovou prací, náhradou mzdy za překážky v práci, vázaností oběžných prostředků v zásobách, podílem odpisů na jednotku výroby apod.- dodací lhůty nebo čas, po který je k dispozici zákazníkům, a zvýší tak své konkurenční možnosti)
Flexibilní organizace práce – zápory, slabé stránky a hrozby
· každá změna navozuje neklid a nejistotu (nutnost citlivě vyvažovat a slaďovat časovou, organizační i celkovou  flexibilitu pracovní síly s jistotou pracovního místa či zaměstnání)
· vzrůst časové nepravidelnosti práce, ztráta zažitého pravidelného pracovního rytmu
· trvalý tlak na produktivitu a výkonnost může vést k neúměrné zátěži 
a dlouhodobému stresujícímu prostředí, přičemž pracovní zátěž se stává stále složitější a různorodější, bez vhodných opatření BOZP vzrůst nebezpečí častějšího výskytu pracovních úrazů a dalšího poškozování zdraví 
· vystavení většího  počtu zaměstnanců nepříznivým podmínkám a rizikovým faktorům (i když s kratší délkou působení na jednotlivce v důsledku zkracování pracovních dob a zapojování většího počtu osob do pracovního procesu) 
· vyšší intenzita práce (celá Evropa v posledním desetiletí registruje zintenzivnění práce)
· tendence na zkracování doby na zácvik, školení BOZP
· zvyšování nároků na pracovní síly (flexibilita vyžaduje širší kvalifikaci, vzájemnou zastupitelnost, větší samostatnost, spolehlivost, odpovědnost, sebekontrolu, disciplinu, rozvoj organizačních a komunikačních schopností a dovedností, větší smysl pro spolupráci a týmovou práci apod.)
· na straně managementu vzrůstají nároky na koordinaci, plánování a řízení procesů
· změna stylu řízení a vedení lidí - větší autonomie, delegování pravomocí, oslabování autoritativního stylu řízení apod. (vedoucí pracovníci často nemají přesnou představu o vynakládání času ani svého ani vedených zaměstnanců; analýzy spotřebovaného pracovního času vedoucích pracovníků ukazují, že téměř jedna čtvrtina pracovního dne představuje čas nevýkonný, ztrátový; více jak jedna třetina řídící činnosti je věnována řešení okamžité situace, a tím dochází k nežádoucímu rozptylu pracovního času do řady krátkých časových úseků, dopady na koncepčnost a racionální systematičnost jsou evidentní)
· zásadní změna organizačních struktur – dochází k razantnímu odklonu od složitých hierarchicky uspořádaných systémů k jednodušším, zploštělým organizačním strukturám, k zeštíhlování podniků. Tyto změny mohou mít negativní dopad na pracovní podmínky a samotné pracovníky (podle NIOSH
 se začínají objevovat důkazy svědčící o specifické spojitosti nejnovějších změn v organizaci práce 
a zaměstnávání s nemocností a rizikem; studie ve Finsku a USA poukazují na zvýšenou absenci z důvodu nemoci, duševní otřesy, muskuloskeletální poruchy 
a stres mezi pracovníky, kteří zeštíhlení podniku přečkali)
· pomalá adaptace lidí na změny (určité kategorie pracovníků v některých oblastech a v různých etapách ekonomického cyklu budou mít více potíží s přizpůsobením se nové situaci než jiní; k těmto kategoriím budou patřit zejména starší zaměstnanci, mladší zaměstnanci s menší úrovní kvalifikace a dále zaměstnanci, kteří žijí v oblastech poznamenaných vysokou nezaměstnaností a kteří nejsou mobilní)
· delší provozní doba, pružná pracovní doba může  zaměstnavateli přinášet problémy spojené se sníženou možností operativních zásahů, s omezením komunikačního propojení na sobě závislých pracovních skupin, se zvýšením režijních nákladů (topení, osvětlení)
· nebezpečí nárůstu interpersonálních konfliktů při sdílení jednoho pracovního místa více zaměstnanci (určitou nevýhodou při sdílení jednoho pracovního místa více zaměstnanci je, že mezi partnery mohou při dohadování vzniknout konflikty, např.  v případě vybírání dovolených, potřeby zástupu v době nemoci jednoho z nich..)
· zvýšení nákladů na spolehlivou evidenci odpracované doby (automatická registrace příchodů a odchodů umožňující výpočet denní, týdenní a měsíční odpracované doby a výstup dat na terminál nebo tiskárnu pro zjišťování aktuálního stavu individuálních kont)
· nejasné ekologické dopady (vývoj směrem k pružnější organizaci práce bude mít  určitý dopad i na přírodní prostředí, například v důsledku změn v požadavcích na dopravu; tyto účinky mohou být pozitivní nebo negativní, jmenovitě v závislosti na individuálních režimech pracovní doby, dopravní infrastruktuře a umístění pracoviště; bude třeba identifikovat ekologické dopady nových forem organizace práce přesnějším způsobem, aby pak bylo možné vyvinout přístupy, které budou slučitelné s pojmem udržitelný rozvoj a které budou prospěšné pro celou společnost) 
· přístupy sociálních partnerů, pracovněprávní konzervatizmus - modernizací pracovněprávních předpisů zejména jejich zjednodušením se může přispět ke zvýšení flexibility i mobility pracovních sil a k pružnosti a operativnosti při zaměstnávání (nová organizace práce, změna tradičních zaměstnaneckých vztahů navozuje diskusi o základních principech, na nichž jsou vybudovány pracovní vztahy a pracovní právo, o rozdělení regulačních pravomocí mezi veřejnými orgány /legislativa/ a sociálními partnery /kolektivní vyjednávání/ a dále mezi sociálními partnery a jednotlivými zaměstnanci /individuální pracovní smlouvy/. Je pravděpodobné, že vývoj pracovního práva a pracovních vztahů z podoby rigidního a povinného systému zákonných předpisů do formy otevřenějšího a pružnějšího právního rámce může nastavit cestu pro novou rovnováhu regulačních pravomocí mezi státem a sociálními partnery, jmenovitě v oblastech, které se týkají mezinárodního managementu firem. V takovém rámci se klíčovým faktorem stává vztah mezi zaměstnavateli a zaměstnanci, kdy firmy přecházejí z tradičních metod organizace na pružnější vnitřní uspořádání. Není jasná role zaměstnanců v rozhodovacím procesu a mechanismy pro participaci pracujících na chodu vlastních firem. Je také nutné k pracovněprávní problematice dodat, že v ČR řada podnikatelů nedokáže ve své personální a zaměstnanecké činnosti současné možnosti 
a pracovněprávní předpisy efektivně využívat.)

Význam práce pro člověka podtrhují všeobecné obavy z nezaměstnanosti, které se dnes bojí celý kontinent. Podle Evropské nadace pro zlepšení životních a pracovních podmínek považují Evropané ztrátu práce, zejména dlouhodobou, za cestu do bídy a vyřazení ze společnosti. Staví ji naroveň alkoholismu, nemoci nebo rozpadu rodiny. Neméně závažná problematika k diskusi a k řešení na evropském kontinentu je problematika stárnutí populace (zaměstnávání, pracovní podmínky), imigrace a zaměstnávání cizinců včetně jejich pracovních podmínek, odstraňování diskriminace a prosazování rovnosti příležitostí (věk, pohlaví, …). Strategie lidských zdrojů, kvalifikované stanovování strategií a koncepcí celé sociální politiky se nemůže obejít bez znalostí stavu i pravděpodobného vývoje kvality pracovního života, podmínek práce, nových rizik a možností jejich účinné prevence. Přístup podniků k bezpečnosti a ochraně zdraví při práci se stále více stává významným faktorem ovlivňujícím jejich konkurenční schopnost na evropských trzích. Systém řízení BOZP se tak stává, vedle systému řízení jakosti a environmentálního řízení, třetím pilířem efektivního podnikového řízení.

Kvalita pracovního života

Lepší kvalita pracovního života je úzce spojena s pohybem směrem k udržitelnému rozvoji, ke konkurenceschopné a na znalostech založené ekonomice. Kvalita pracovního života je vícedimenzionální koncepce týkající trhu práce, zaměstnanosti, nezaměstnanosti, charakteristik pracovních míst, vnitřní kvality práce, dovedností, celoživotního vzdělávání, rozvoje kariéry, rovnosti a nediskriminace, bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, organizace práce, rovnováhy mezi životem a prací, kultury práce, flexibility, sociálního dialogu 
a aktivního zapojení všech zúčastněných aktérů do procesu podporujícího na jedné straně celkovou spokojenost a pohodu pracovníků, na druhé straně zvyšujícího kvalitu, výkonnost 
a konkurenceschopnost ekonomiky.

Kvalita života je složitý a velmi široký pojem. Je těžko uchopitelný pro svou multidimenzionalitu a komplexnost. Dotýká se pochopení lidské existence, smyslu života 
a samotného bytí. Zahrnuje hledání klíčových faktorů bytí a sebepochopení. Zkoumá materiální, psychologické, sociální, duchovní a další podmínky pro zdravý a šťastný život člověka. Komplexní pohled na život postihuje jak vnější podmínky, tak i vnitřní rozměry člověka. Koncept kvality života je velmi abstraktní, ovlivněn mnoha faktory, které navíc působí dlouhodobě a někdy i rozporně. Dodnes není shoda na jednotné vymezující definici. Ve světě existuje mnoho pokusů o její vystižení, zahrnující takové objektivní aspekty života, jako je dostupnost vody, potravy, bydlení či délka života prožitého ve zdraví. Zahrnuje 
i subjektivní vnímání života (pocit dobrého života a seberealizace, spokojenost se životem). Při vymezování pojmu kvality života, postihování existencionálních a sociálních, subjektivních a objektivních stránek zcela zřetelně chybí obecně přijímaný a teoreticky propracovaný model, univerzálně platná definice, metodologická shoda. Nicméně se kvalita života (jako sousloví) stává celostním pojmem a zaznamenáváme vzrůstající intenzivní snahy o komplexní definování jejího obsahu. Přístupy a způsoby zkoumání jsou velmi rozmanité. K hlavním a nejužívanějším za prvé patří studium souhrnu dílčích komponent objektivně existujícího, skutečného stavu včetně subjektivní dimenze – spokojenosti s daným stavem. Druhým krajním způsobem je holistické zkoumání celku s vlastní strukturou 
a významem. Kvalita života je zkoumána ve smyslu celostního pojmu, ale také bývá pojem fragmentován s ohledem na empirickou pozorovatelnost a měřitelnost.

Kvalita života je předmětem zájmu medicíny, psychologů, sociologů, environmentalistů, politologů, techniků, ekonomů apod. Pozornost byla v minulosti věnována odstraňování 
a zmírňování útrap nemocných, chudých; později byla zkoumána spokojenost s prací 
a životem; nyní je středobodem zájmu měření a analýza pohody, kvality života (štěstí). Kvalita života lidí se hodnotí především z ekonomického pohledu (výší hrubého domácí produktu na obyvatele, cenou spotřebního koše apod.). Západní kultury tak vyzvedávají hodnotu peněz, vlastnění materiálních statků a civilizačních vymožeností (vedle dobrého zdraví a funkční rodiny). OSN propracovává Index lidského rozvoje (Human Development Index). Ve všech prozkoumaných aktivitách v postižení kvality života (indexy, indikátory, faktory …) zjevně chybí souhrnné a systémové postižení a měření kvality pracovního života jako takového i jeho významu v celé komplexnosti kvality žití. Kvalita života je také 
o potřebách, jejich uspokojování, o hodnotách, o individuálním žebříčku hodnot.

K zřejmě nejneznámějším a nejvíce citovaným patří model vyvinutý Centrem pro podporu zdraví při Univerzitě Toronto v Kanadě. Tento vícerozměrný model vychází z holistického pojetí kvality života a zahrnuje tři základní domény a devět dílčích domén. Skutečná kvalita života u konkrétního jedince je určena osobním významem jednotlivých domén a rozsahem, v jakém u něj dochází k jejich naplňování v reálném životě. Zdůrazňovány jsou možnosti, příležitostí a omezení, které každý člověk ve svém životě má a tyto jsou odrazem interakce mezi ním a prostředím. Obdobný model publikoval již v roce 1978 J. C. Flanagan.

	BÝT (BEING) – osobní charakteristiky člověka

	Fyzické bytí
	Zdraví, hygiena, výživa, pohyb, odívání, celkový vzhled

	Psychologické bytí
	Psychologické zdraví, vnímání, cítění, sebeúcta, sebekontrola

	Spirituální bytí
	Osobní hodnoty, přesvědčení, víra

	PATŘIT NĚKAM (BELONGING) - spojení s konkrétním prostředím

	Fyzické napojení
	Domov, škola, pracoviště, sousedství, komunita

	Sociální napojení
	Rodina, přátelé, spolupracovníci, sousedé (užší napojení)

	Komunitní napojení
	Pracovní příležitosti, odpovídající finanční příjmy, zdravotní 
a sociální služby, vzdělávací, rekreační možnosti a příležitosti, společenské aktivity (širší napojení)

	REALIZOVAT SE (BECOMING) – dosahování osobních cílů; naděje a aspirace

	Praktická realizace
	Domácí aktivity, placená práce, školní a zájmové aktivity, péče o zdraví, sociální začleňování 

	Volnočasové realizace
	Relaxační aktivity podporující redukci stresu

	Růstová realizace
	Aktivity podporující zachování a rozvoj znalostí a dovedností, adaptace na změny


Obr. 2 Model kvality života Centra pro podporu zdraví Univerzity Toronto (Zdroj: The quality of life model, University Toronto, Canada: http://www.utoronto.ca/qol/concepts.htm)
Jestliže má kvalita života dva základní rozměry – objektivní a subjektivní, pak pro její objektivní rozměr lze odvodit objektivní ukazatele (míry, standardy, kritéria, normy) z rozmanitých oblastí týkajících se lidského života a jeho kvality (ekologie, medicína, ekonomie, demografie atd.). Pomocí těchto ukazatelů, v současnosti velmi systémově propracovaných indikátorů (index lidského rozvoje)
 je kvalita života člověka (společnosti) mapována a směrována především do podmínek života. Prostřednictvím nich lze zejména porovnávat kvalitu života různých skupin obyvatelstva, národů, regionů apod. Postižení 
a měření subjektivní stránky kvality života je o něco složitější, neboť lidský život je jedinečný a mnohorozměrný a každý člověk má své individuální pojetí kvality života. Subjektivní stránka kvality života člověka je určována jeho celkovou spokojeností se životem – s kognitivním (do určité míry relativně racionálním) ohodnocením vlastního života a jeho konkrétním emocionálním prožíváním. Spokojenost v sobě zahrnuje hodnotící moment (příznivý – nepříznivý, pozitivní – negativní) s odpovídajícím emočním nábojem libosti či nelibosti a očekávání spojené s velmi rozmanitými konkrétními potřebami, zájmy, aspiracemi, hodnotami apod. V subjektivní spokojenosti je reflektována globální a holistická míra vnímané kvality života jedince. Skutečnou subjektivní spokojenost nejblíže „objektivně“ vystihuje psychologie, její metody a její zjišťovací instrumenty. Složitost a náročnost použití však do jisté míry brání v „hromadném“ zjišťování a měření. Samozřejmě, že na mezinárodní poli existují a sledují se ukazatele spokojenosti s vlastním životem (Eurobarometr), ukazatele zachycující pocit štěstí (World Database of Happiness, Happy Life Expectancy). Co však postrádáme, je propracovaný, odzkoušený a všeobecně přijímaný indikátor subjektivního vnímání kvality pracovního života.

Proto konkrétním cílem řešení a jedním z výstupů projektu VÚBP je v úzké spolupráci se Sociologickým ústavem AV a jeho Centrem pro výzkum veřejného mínění (CVVM) navržení vhodného instrumentu k měření subjektivně vnímané kvality pracovního života. 
Navržení tohoto instrumentu a založení standardizovaného šetření v určitých pravidelně se opakujících časových intervalech by do budoucna umožnila mimo jiné sledovat účinnost (bezprostřední reakce občanů, zaměstnanců a dalších kategorií obyvatel) opatření, legislativních a dalších aktů vztahujících se k oblasti práce, zaměstnání, pracovních podmínek, BOZP apod. Šetření Kvalita pracovního života realizované CVVM v ČR v roce 2005 a v roce 2006 mělo za cíl odzkoušet navržený instrument
. Vybrané souhrnné výsledky budou prezentovány na konferenci.
Závěr

Řada výzkumných týmů  v rámci EU intenzivně pracuje na tvorbě indikátorů BOZP a kvality pracovního života. Dosud se jako jediný indikátor stavu a úrovně BOZP v EU používala pouze statistika pracovní úrazovosti a nemocí z povolání. Ve VÚBP v těsné spolupráci s dalšími výzkumnými pracovišti (Sociologický ústav AV ČR, Vysoká škola ekonomická, Centrum pro otázky životního prostředí UK, Přírodovědecká fakulta UK) probíhá vedle tvorby indikátoru subjektivního vnímání kvality pracovního života i tvorba systému objektivních indikátorů - vytipování statistických dat (makro úroveň) ovlivňujících a charakterizujících stav, úroveň a vývoj BOZP. Postupně je vyhodnocována vhodnost indikátorů a jejich výběr ze stávajících monitorovacích systémů v ČR. Souběžně s těmito pracemi je tvořen ideový návrh modelu kvality pracovního života pro podnikovou sféru, zahrnující integraci řízení a vytváření podmínek pro zvyšování kvality pracovního života zaměstnanců.
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www.cdc.gov/niosh/qwlquest.html

www.cchsa.ca 

www.cozp.cuni.cz

www.cvvm.cz

www.czso.cz

www.eis.cuni.cz

www.env.cz/pvs/spevvo

www.eur.nl/fsw/research/happiness
www.mapi-research.fr/

www.mercerhr.com 

www.proqolid.org/

www.unicprague.cz

www.utoronto.ca/qol/concepts.htm

www.who.int/en/

� National Institute for Occupational Safety and Health, USA (http://www.cdc.gov/niosh/homepage.html)


� V Centru pro sociální a ekonomické strategie FSV UK (CESES) byl v letech 2001–2002 vyvinut alternativní ukazatel k Human Development Index tzv. Index kvality a udržitelnosti života (IKUŽ), který lépe pokrývá čtyři hlavní oblasti stavu a vývoje společnosti – společensko-politickou, sociální, ekonomickou a environmentální.


Do hodnocení Indexu KUŽ bylo zahrnuto cca 100 indikátorů z různých oblastí lidského rozvoje.





� Příprava a realizace šetření proběhla (pro opakované a možné dlouhodobé sledování) s využitím výsledků žebříčku hodnot KPŽ (na základě řízených rozhovorů s experty; analýzy sociologických výzkumů a výzkumů veřejného mínění z hlediska pokrytí základních oblastí kvality pracovního života, jak byly identifikovány při řízených skupinových rozhovorech expertů). Výsledkem tohoto postupu byly vymezeny oblasti kvality pracovního života, které byly následně zakomponovány do dotazníku použitého v reprezentativním šetření KPŽ 2005.








